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  ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﻠﺨﺺﻣ
 
ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ )ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺒﻨﺎﺀ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻨﻅﺭﻱ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ          
ﺘﻡ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺃﻴﻥﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ، 
، ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ، ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ،ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ، ﻁﻭﻟﻘﺔ)ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ 
ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ، (ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل
ﻭﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺴﺘﻘﺼﺎﺀ ﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ . (ﻤﺼﺤﺔ ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ، ﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ)ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ  ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻭﻜﺫﻟﻙ ،ﻕ ﺒﻴﻨﻬﺎﺍﻟﻔﺭﻭ ﺃﻫﻡﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺭﺼﺩ 
ﻓﻲ ﺃﺭﺍﺌﻬﻡ ﺤﻭل ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
  .ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ
ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻭﻗﺩ ﺇﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻭﻓﻘﺎ ﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺩﻴﻥ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ         
 ﺜﻼﺜﺔﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺘﻭﻱ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ) .reztierpSﻭ retnaKﺍﻟﻤﺠﺎل ﻟﻜل ﻤﻥ ﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ ﺭﺍﺌﺩﻴﻥ ﻓﻲ 
ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ،  ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﻋﻨﺎﺼﺭ؛ ﺍﻟﻔﺭﺹ، ﺍﻟﺩﻋﻡ، ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، 
ﺔ ﻓﻘﺩ ﺭﻜﺯﺕ ﺃﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴ ،(ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺃﻭ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ، ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
ﻭﻜﺎﻥ ﻋﺩﺩ . (ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ)ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﻁﺭﺍﻑ ﻓﺎﻋﻠﺔ 
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ .ﺇﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻤﻭﺯﻉ 027ﺇﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ  274ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺼﺎﻟﺤﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﻀﻌﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ 
  ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻫﻤﻬﺎ
ﻲ ﺤﺼﻠﺕ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺩﺜﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻜﺒﻌﺩ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ، ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺘ
ﺍﻟﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ. ﻷﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻡ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ
ﺘﺤﻠﻴل ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﻋﻨﺼﺭ ل ﺇﻟﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺼﻠﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻨﺎﺼﺭﻩ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺒﺭﺯﻫﺎ ﺍﻟﺘﹸَﺅﻭ
ﻗﺩﺭ ؛ ﺇﺫ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ 
ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻟﻡ  .36,0ﻭ 46,0ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﺒـ  ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲﺍﻟﻔﺎﺭﻕ ﻓﻲ 
ﻴﻅﻬﺭ ﺃﻱ ﻓﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻭﻤﻬﺎ ﺍﺘﺠﻬﺕ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ، ﻋﺩﺍ ﻋﻨﺼﺭ 
ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻜﺎﻥ ﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻲ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻴﻪ ﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴﺤﺴﻭﻥ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﻡ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﻤﺼﺎﻟﺤﻬﻡ ، ﻜﻤﺎ  ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻓﻬﻡ ﻭﻓﻕ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻟﺩﻴﻬﻡ
ﺭﻏﻡ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻭﺒﺭﻭﺯ ﻭ .ﻴﺅﺜﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﻋﻤل ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ
ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎ ﺇﺩﺍﺭﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻭﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻷﻤﺭ ﻻ ﺃﺤﺩ ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻴﻤﻨﺢ 
ﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻜل ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺇﺘﺠﻬﺕ ﺇﻤﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ )ﻅﻬﺭﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ . ﻟﻠﻤﺤﺎﻴﺩﺓ ﺃﻭ ﻟﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ
ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ( {ﺄﺜﻴﺭﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺘ}، ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ{ﺍﻟﻔﺭﺹ، ﺍﻟﺩﻋﻡ، ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ}
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻓﻘﺩ ﺠﺎﺀ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ (. ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ)ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺒﻌﺩﻱ 
ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ . ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺇﺠﻤﺎﻟﻬﺎ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺭ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻤﻊ 
ﻫﻨﺎﻙ ﺩﻭﺭﺍ ﻭﺃﺜﺭﺍ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ . ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﺍﻷﺩﺍﺀ )ﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟ %06ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ . ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ . ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻭﺒﺩﺭﺠﺎﺕ ﻤﺘﻔﺎﻭﺘﺔ(ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  %35ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﺄﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ 
، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ (ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ)ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ 
  . ﺒﻌﺩﻱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻓﻘﻁ
  
 ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ: ﺍﻟﻜﻠﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺘﺎﺤﻴﺔ
Résumé 
L'objectif de notre étude est l'instauration d'un paradigme théorique qui insère chacune des 
deux variables l'empowerment des employés et la performance sociale, ainsi leur application au 
sein du secteur sanitaire de la wilaya de Biskra, là où  une comparaison accentuée fut accomplie 
entre les établissements hospitaliers publics (Bachir ben naceur, docteur Saadane, Tolga, Ouled 
Djellal, les spécialisés en ophtalmologie, en gynécologie, accouchement, pédiatrie et chirurgie-
enfants) aussi les établissement. privés( clinique Okba et clinique ERRAZI). Ceci a eu lieu par 
investigation de l'empowerment des employés, vis-à-vis à l'amélioration de la performance sociale 
dans les dits établissements, tout en affectant les principales nuances différentielles entre eux, aussi 
bien, la diversité qui caractérise les sujets de l'étude, quant à leurs particularités personnelles et 
professionnelles, selon leurs avis au  niveau de la pratique de l'empowerment des employés et la 
performance sociale de leurs établissements. 
Notre paradigme comprend , selon les littératures théoriques de l'étude, deux dimensions 
d'empowerment des employés ( l'empowerment structurel, qui à son tour compte trois éléments , les 
opportunités, le support et le pouvoir formel, l'empowerment psychologique qui contient entre 
autres, le sens, la compétence, l'auto-détermination, l'influence(impact)) Reste en ce qui concerne 
la performance sociale des établissements hospitaliers, notre étude s'est concentrée sur quatre 
parties prenantes(les employés, les patients et la qualité des services rendus, la société et 
l'environnement).  
Le nombre des questionnaires valables, soumis à l'analyse statistique, était 472 
questionnaires parmi les 720 distribués. Sure ce, l'étude a conclu un nombre de résultats, dont les 
plus importants. 
Les différences d'état d'empowerment des employés furent la conséquence des diversités de 
l'empowerment structurel qui présente un de ses dimensions, car la perception de l'empowerment 
psychologue ne variait pas chez les employés des deux secteurs. Ces diversités acquises au niveau 
de l'empowerment structurel se traduisent par quelques degrés d'écarts, se produisant au niveau de 
ses éléments, et c'est ce que l'analyse a démontré à l'élément des opportunités ainsi qu'à l'élément 
de pouvoir formel qui fut accordé aux employés, au profit des  établissements hospitaliers publics , 
comparés aux autres privés .l'écart fut évalué en moyenne ,respectivement, entre les deux genres 
d'établissements, de 0.64 et 0.63. La dimension d'empowerment psychologique  qui ne donne pas 
des signes différentiels entre les deux secteurs concernant les tendances des sujets d'étude, est en 
général  s'orientaient vers la neutralité, sauf l'élément, d'influence(impact) qui présentait chez les 
employés des points de vue différents, du fait qu'ils pressentirent le poids de leur influence pendant 
leur travail, selon leurs réponses  à propos de cette dimension, ils sont capables de corriger leurs 
erreurs commis dans leurs services, en plus ils influencent sur le travail de leurs collègues , auprès 
d'eux . 
En dépit de la divergence conçue entre les deux secteurs au niveau d'empowerment 
structurel, il en reste qu'aucun des d'eux n'accorde à ses employés le bon échelon  de cet 
empowerment structurel, toutes les moyennes apparues aux résultats se penchaient vers la 
neutralité, ou le désaccord. Le lien de corrélation est élevé entre toutes les variables indépendantes 
(l'empowerment structurel [les opportunités, le support, et le pouvoir formel], l'empowerment 
psychologique [le sens, l'auto-détermination et l'influence(impact)] et la variable dépendante ,la 
performance sociale et ses dimensions (la performance sociale envers les employés et les patients ) 
. 
Tandis que la compétence marquait un coefficient de liaison faible avec  les variables 
dépendantes surtout chez les établissements hospitaliers publics. Et pour la corrélation des 
variables indépendantes avec, la performance sociale envers  l'environnement et la société, elles 
s'avéraient dans leur généralité, faibles ou non Significatif. Il ya un rôle et un effet  des dimensions 
concernant l'empowerment des employés en expliquant la performance sociale des établissements 
hospitaliers publics. Du fait que l'empowerment des employés se explique un variance de 60% de la 
variable dépendante globale (la performance sociale des établissent hospitaliers publics) ainsi elles 
influencent sur toutes les dimensions, à degrés variables. Mais aux établissements hospitaliers 
privés l'empowerment des employés évalue un variance de 53% de la variable dépendante globale 
(la performance sociale des établissements privés), ainsi  les résultats ont démontré son influence 
sur des deux variables de la performance sociale( envers les employés et envers  les patients et la 
qualité des services  rendus) seulement. 
 
Mots clés: empowerment des employés, la performance sociale, les établissements hospitaliers 
          
Abstract 
 
             The aim of our study is to establish a theoretical paradigm that fits both variables employee 
empowerment and social performance, and their application in the health sector of the province of 
Biskra, where an accentuated comparison was performed between public hospitals(Bachir ben 
naceur, docteur Saadane, Tolga, Ouled Djellal, The ophthalmic,en gynecology, childbirth,  
Pediatrics and Surgery-Children) also the establishment. Private (clinical and clinical ERRAZI 
Okba). This took place by investigating the employee empowerment vis-à-vis the improvement of 
social performance in the said institutions, affecting the main differential nuances between them, as 
well, the diversity that characterizes the subjects of the study, about their personal and professional 
characteristics, according to their opinion at the practice of employee empowerment and social 
performance of their establishment. Our paradigm includes, according to the theoretical literature 
of the study, two employee empowerment dimensions(Structural empowerment, which in turn has 
three elements, opportunities, support and formal power, psychological empowerment, which 
contains among others the meaning, competence, self-determination, impact), Remains regarding 
the social performance of hospitals, our study focused on four stakeholders (employees, patients 
and the quality of services, society and the environment). The number of valid questionnaires 
submitted to statistical analysis, 472 questionnaires were distributed among 720. Sure this, the 
study found a number of results, the most important. 
            The differences in employee empowerment status were the result of diversity of structural 
empowerment that has one of its dimensions, Because the perception of empowerment psychologist 
did not vary among employees in both sectors. These differences acquired at the structural 
empowerment result in a few degrees of deviations occurring in its components, and that is that the 
analysis has demonstrated to the element of the opportunities as well as the formal power element 
which was granted to employees for the benefit of public hospitals compared to other private. the 
gap was evaluated on average, respectively, between the two types of institutions, 0.64 and 0.63. 
The psychological empowerment dimension that does not give differential signs between the two 
sectors on trends study subjects, is generally oriented themselves towards neutrality, except item, 
impact which featured among employees in different views, because they foresaw the weight of their 
influence during their work, according to their answers about this dimension, they are able to 
correct their mistakes committed in their services, in addition they influence the work of their 
colleagues with them. Despite the divergence developed between the two sectors in structural 
empowerment, it remains that none of them provides employees the right level of this structural 
empowerment, all means appeared to results leaned toward neutrality, or disagreement. The 
correlation is high link between all independent variables (structural empowerment [the 
opportunities, support, and formal power], psychological empowerment [meaning, self-
determination and impact] and the dependent variable, social performance and its dimensions 
(social performance to employees and patients). While the competence marked a low binding 
coefficient with the dependent variables especially in public hospitals. While the competence 
marked a low binding coefficient with the dependent variables especially in public hospitals. 
          And the correlation of the independent variables, social performance towards the 
environment and society, they prove in their generality, weak or non Significant., There is a role 
and a dimensional effect on the employee  empowerment  explaining the social performance of 
public hospitals. That employee empowerment reflects a variance of 60% of the overall dependent 
variable (the social performance of public hospitals), thus they influence on all dimensions, to 
varying degrees. But private hospital employee empowerment evaluates a variance of 53% of the 
total dependent variable(social performance of private hospitals) and the results demonstrated its 
influence on the two variables of social performance (towards employees and towards patients and 
the quality of services rendered) only. 
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  15  ( 8891 ognunaK dna regnoC) ﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ  ﺍﻷﻭل        
  25   esuohtleV dna samohTﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  45  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﺩﻫﻭﻥ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ        
  55   walniK .C sinneD   ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟـ ﻨﻤﻭﺫﺝ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ        
  65   sreteP moTﻨﻤﻭﺫﺝ  : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ        
  75  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋﺎﺭﻑ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ        
  95  ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ :ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  95  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺘﻪ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  97  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﻤﺩﺍﺭﻜﻪ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  28  ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺘﻲ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ : ﺍﻟﺜﺎﻟﺙﺍﻟﻤﻁﻠﺏ         
    ﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ 
 09  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل 
 09            ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺘﻁﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻱ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  99  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  401  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ        
  601  ﻭﺃﺴﺒﺎﺏ ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔﺃﻫﻤﻴﺔ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  601  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺃﻫﻤﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  011   ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻨﺤﻭ ﺴﺎﺕﺍﻟﻤﺅﺴ ﺘﻭﺠﻪﺃﺴﺒﺎﺏ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        




  211  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻟﻴﺔﺴﺅﺍﻟﻤﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  611  ﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟ ﺎﺱ ﺩﺭﺠﺔ ﻨﺠﺎﺡﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻗﻴ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  811  ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ        
  521  ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ         
    ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﻤﺎﻋﻲﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻟ :ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
  431  ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  431  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﻘﻴﻴﻤﺎ ﻭﻗﻴﺎﺴﺎ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  631  ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  931  ﺒﻌﺽ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ        
  351  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻕ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺴﻴﺎ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  351  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  551   ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  751 ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻷﺜﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ        
  851  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  851  ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ llorraCﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  361  ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ narhcoC te kcitraWﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  361  ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ dooWﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ        
  561  ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  noskralCﻨﻤﻭﺫﺝ :  ﺍﻟﺭﺍﺒﻊﺍﻟﻤﻁﻠﺏ         
  661  ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
  661  ﺒﻌﺽ ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  171  ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  581 ﻴﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻤﻌﺎﻴ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ        
  781  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺍﻟﻌﺎﻡ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ        
  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ
  ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﻷﺜﺭ
  
  291  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  291  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  491  ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺘﺠﺎﻩﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  691  ﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍ ﺘﺠﺎﻩﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ        
 891  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ        
  002  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  902  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ :ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  902  ﻤﻠﻴﻥﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل         
  222  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  822  ﺍﻹﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻊ ﻋﻠﻴﻬﺎ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ        
    
ﻭﻻﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻟ ﺩﺍﺀﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷ: ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  ﺒﺴﻜﺭﺓ
    ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ: ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔﺼل 
 232  ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  232  ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻊ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  932  (ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺤﺎل) ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
 152  ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  152  ﺍﻟﺘﻤﻭﻗﻊ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
 652  ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
ﺔ ﻴﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﺍﻗﻊ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌ: ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ
   ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟ
  472  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  472  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  482  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  582  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﻟﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  582  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  192  ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ     
  392  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  392  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل        
  303  ﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
ﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﻴﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
  ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
  213
ﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺠﻨﺱ
  213
ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﻟﻭﻻﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  413
ﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﻟﻭﻻﻴﺔ    ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ       
  ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻭﺍﻷﺴﻼﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ
  913
  323  ﻋﻼﻗﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻓﻴﻪ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ
  323  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻟﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
ﻗﻴﺎﺱ ﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
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  743  ﺨﺎﺘﻤﺔ
 
 
  ﺍﻟﺼﻔﺤﺔ  ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻋﻨﻭﺍﻥ  ﺍﻟﺭﻗﻡ
  61  ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  (1-1)
  44  ﻤﻤﻴﺯﺍﺕ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﻌﻀﻭﻱ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  (2- 1) 
  68  ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ  (1- 2)
  501  cudeL ﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟـﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘ  (1- 3)
  321  00041 OSI ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ  (2- 3)
  721  ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ  (3- 3)
  921  ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل  (4- 3)
  921  ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ ﻟﻜل ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜل ﻤﻌﻴﺎﺭ  (5- 3)
  631  ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭﺓ  (1- 4)
  141  eiovaS, niroM, niduaeBﻨﻤﻭﺫﺝ   (2- 4)
  161  ﻭﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭﻫﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ  (3- 4)
  861  ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﺩﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ  (4- 4)
  071  ﻓﺌﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   (5- 4)
  (6- 4)
ﻟﺩﺭﺍﺴـﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻷﻭﺭﺒﻴﺔﺭ ﺸـﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻤـل ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅ
  ( SPANE)ﺍﻟﻤﺘﻘـﺩﻡ
  481
 952  ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ ﺍﻻﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  (1- 6)
  062  ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻋﺩﺩ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺯﻋﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺭﺠﻌﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﺒﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴل  (2- 6)
  162  ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﺠﻨﺴﻬﻡ  (3- 6)
  162  ﻭﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻌﻤﺭ  (4- 6)
  162  ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺴﻠﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﺔ    (5- 6)
  662  ﻤﻌﺎﻤل ﺜﺒﺎﺕ ﻭﻤﻌﺎﻤل ﺼﺩﻕ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  (6- 6)
  662  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻬﺎ  (7- 6)
  662  ﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻬﺎﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹ  (8- 6)
  762  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻬﺎ  (9- 6)
  862  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭﻩ  (01- 6)
  862  ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ      ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ   (11- 6)
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  ﺍﻟﺠﻨﺱ
  213
  (63- 7)
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  243  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ ﻹﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ  ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   (66- 7)
  (76- 7)
ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﻌﺎﺩﻩ  ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ ﻹﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﺒ




  ﺍﻟﺼﻔﺤﺔ  ﻋﻨﻭﺍﻥ ﺍﻟﺸﻜل  ﺍﻟﺭﻗﻡ
  41  renierG ﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻟﺨﻤﺱ ﻟـ  (1- 1)
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ﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﻟﺤﻘﻭﻕ ﻭﺘ ،ﻌﻨﻰ ﺒﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡﻤﻨﻁﻕ ﺍﻟﺭﺸﺎﺩﺓ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﻴ ﻓﺒﻌﺩ ﺃﻥ ﺴﺎﺩ
ﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ ﻤﻊ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﻨﺼﻑ ﺍﻟﺜ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭ ﻓﻘﺩ ﺇﺘﺠﻪ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺭﺅﻭﺱ ﺍﻷﻤﻭﺍل،
ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻨﺤﻭ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻨﺸﻁ ﻓﻴﻪ ﺘﺠﺎﻩﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓﺇﻟﻰ 
ﻟﻤﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﻭﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ، ﺘﻜﻭﻥ ﻗﺩ ﺴﺎﻫﻤﺕ ﻓﻲ  ﻭﺒﺨﺩﻤﺘﻬﺎ. )sredlohekatS(ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ 
ﻗﺘﺼﺎﺩ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﺇﻓﻲ ﻅل ﻤﻭﺍﻁﻨﺔ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ  ﻭﻜﺫﻟﻙ ،(ﺘﻘﺭﻴﺭ ﺍﻟﺒﻨﻙ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ)ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ 
      .ﻭﺸﻤﻭﻟﻴﺔ
ﻋﺎﻡ ﻬﺎ ﺍﻷﻤﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻸﻤﻡ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺃﻋﻠﻥ ﻋﻨ ﺒﺸﻜل ﻓﻌﻠﻲ ﺘﺠﺴﺩﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕﻭﻗﺩ    
ﺎﻹﻋﻼﻥ ﻜﺩﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺜﻴﻕ ﺍﻟﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺩ ﺃﺴﺎﺴﺎﹰ ﻤﻥ  .ﺘﻔﺎﻕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺎﻹﺒﻰ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺴﻤ ،9991
ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻟﺤﻘﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺇﻋﻼﻥ ﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻷﺭﺽ ﺭﻴﻭ ﺩﻱ 
  .ﺠﺎﻨﻴﺭﻭ
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ . ﻌﺩﺩﺓ ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺔﻓﻲ ﺒﻴﺌﺎﺕ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻤﺘﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ،ﻟﻘﺩ ﺘﺒﻨﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ 
ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺤﻘﻭﻕ ﻭﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﻭﻋﻤل ﺇﻟﺯﺍﻤﻲ ﻴﻔﺭﻀﻪ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ  ﻓﺘﺎﺭﺓ ﻴﻨﻅﺭ ﻟﻬﺎ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻜﺫﻟﻙ، 
 ﺎﻭﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﺤﺩﻴﺩﻱ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺘﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻋﻤﺎل ﺨﻴﺭﻴﺔ ﻭﺘﺒﺭﻋﺎﺕ ﺘﻔﺭﻀﻬ
ﺘﺤﺴﻴﻨﺎﹰ  ﻤﻼﹰ ﺘﻁﻭﻋﻴﺎﹰﺃﻨﻬﺎ ﻭﺠﺩﺕ ﻓﻲ ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻁﺭﺡ ﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﻭﺍﺠﺒﺎﹰ ﺃﻭ ﻋ ،ﻭﺍﻷﻜﻴﺩ .ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕﺍﻹ
ﺇﺫ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺴﻬﻡ ﻭﺒﺩﺭﺠﺔ . ﻜﺫﻟﻙ ﻟﺼﻭﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﻟﺴﻤﻌﺘﻬﺎ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻘﺎﹰ ﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺼﺹ ﺍﻟﺴﻭﻗﻴﺔ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﺍﺨﻴل ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻜﺱ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  teerts llawﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﻭﻭل ﺴﺘﺭﻴﺕ
 traM-laW, moCdlroW ,xoreX NORNEﻭﻗﺩ ﻓﻘﺩﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼﻗﺔ ﻤﺜل  .ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ
ﺃﻴﻀﺎ ﻓﺭﻀﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻭ ،ﻭﻟﻌﺩﻡ ﺇﻟﺘﺯﺍﻤﻬﺎ ﺒﺎﻟﺘﺼﺭﻴﺢ ﺒﻤﻜﺎﺴﺒﻬﺎ ﻭﺇﻴﺭﺍﺩﺍﺘﻬﺎ ،ﻨﺤﻁﺎﻁ ﺍﻷﺨﻼﻕ ﻓﻴﻬﺎﻗﻴﻤﺔ ﺃﺴﻬﻤﻬﺎ ﻹ





ﺇﺫ ﺇﺴﺘﻁﺎﻋﺕ ﺃﻥ ﺘﺤﻭل ﺍﻟﺘﻬﺩﻴﺩﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﻓﺭﺹ ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭﻴﺔ،  ،ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺒﺎﻟﻌﻤل  sdlanoDcMﻟﺘﺯﻤﺕ ﻤﺎﻜﺩﻭﻨﺎﻟﺩﺯ ﺇ
ﻤﻊ  ﺕﺘﻌﺎﻭﻨ ﻤﻠﻴﻭﻥ ﺩﻭﻻﺭ ﻋﻠﻰ ﺸﺭﺍﺌﻬﺎ، ﻜﻤﺎ 0001ﺒﺈﺴﺘﻌﻤﺎﻟﻬﺎ ﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻴﻌﺎﺩ ﺘﺩﻭﻴﺭﻫﺎ ﻭﺃﻨﻔﻘﺕ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻭﻀﻌﺕ  ."elcyceRcM" ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺒﺘﻘﺩﻴﻡ  ﻐﻴلﺘﻘﻭﻡ ﺒﺈﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺩﻭﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﺸ ﻤﺅﺴﺴﺔ 006
ﺘﺒﻨﻲ  ، ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ" ﻻ ﺤﻭﺍﺩﺙ، ﻻ ﺇﺼﺎﺒﺎﺕ ﻋﻤل، ﻻ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ"ﺸﺭﻜﺔ ﺴﻭﻨﺎﻁﺭﺍﻙ ﺸﻌﺎﺭﺍﹰ ﻟﻬﺎ 
 .ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺔ ﺒﺴﺒﺭ ﺁﺭﺍﺀ ﺯﺒﺎﺌﻨﻬﺎ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺒﻨﻲ ﻗﺎﻤﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴ ﺘﺠﺎﻩﻭﻟﺘﺠﺴﻴﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻹ          
ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻜﻤﺎ ﻟﺠﺄﺕ ﺇﻟﻰ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻟﺘﺯﻭﻴﺩﻫﺎ ﺒﺄﻨﺴﺏ ﺍﻟﻁﺭﻕ، 
ﺍﻟﻜﻨﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ  ﻤﻨﻅﻤﺔﺍﻟ ﻋﻤﻠﺕﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ، . ﻭﺒﺩﻟﻴل ﺇﺭﺸﺎﺩﻱ ﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺔ ﻜﻨﺩﻴﺔ ﺒﺤﺜﺎﹰ ﻋﻥ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺅﺴﺴ 02ﻤﻊ  )RSBC(ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻤﻥ  ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺃﻴﻀﺎﹰ، ﻓﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻫﻭ ﻨﻘﻁﺔ ﺍﻟﺒﺩﺍﻴﺔ ﻭﺍﻹﻨﻁﻼﻗﺔ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﺒﺩﺀﻬﺎ ﺍﻹﺭ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻭﺘﻁﻭﻴ
ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ  ﻭﺼﻭﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﻴﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻭﺃﻗﺭﺏ ﻤﻌﺭﻓﺔ  ،ﻷﻨﻬﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻔﻬﻤﺎ ،ﻤﺒﺘﻜﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺒﺸﻜل ﺃﺴﺎﺴﻲﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﺍﻟ
ﻓﻔﻲ . )tfaD(ﻭﻓﻘﺎ ﻟـ  ﻭﺤل ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤﻴل،ﻭﺇﺭﻀﺎﺀ  ،ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﻁﺭﻕ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤل
ﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻴﺸﺘﺭ ؛ﻟﻜﺘﺭﻭﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﺭﻑﺼﺔ ﺒﺈﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺴﻴﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺤﺎﺴﺒﺎﺕ ﺍﻹﺍﻟﺨﺎﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﺍﻷﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟ
ﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﻟﺘﺤﺭﻙ ﻭﺍﻹ ﻭﺘﻤﻨﺢ ﻟﻬﻡﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﺇﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ ﻓﻲ 
ﻭﻫﺫﺍ  .ﻟﻠﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻵﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ، ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﺘﻘﺘﻀﻴﻪ ﻤﻌﺎﺭﻓﻬﻡ ﻭﺇﺩﺭﺍﻜﺎﺘﻬﻡ، ﺒﻬﺩﻑ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ
  . tnemrewopmE eeyolpmEﻤﺎ ﻴﻌﺩ ﻤﺩﺨﻼ ﻤﻥ ﻤﺩﺍﺨل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  
ﺘﺨﺎﺫ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻟﺩﻤﺞ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺈﺎﺕ ﺒﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺌﺩﺓ ﺒﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﺘﻤﻴﺯﺕ ﺤﻘﺒﺔ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨ
ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻜﺜﺭ  ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﺒﺸﻜل ﻓﻌﺎل،، ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻤﻌﺎﹰ ﻭﺘﺤﺭﻴﺭ ﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻟﺘﺠﺩﻴﺩ ﻟﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ
ﺤﻴﺙ ﻴﺸﻌﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺒﺤﻘﻴﻘﺔ  .ﺒﺤﻘﺒﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻭ ﺨﺎﺭﺠﻴﺎﹰ، ﻭﺴﻤﻴﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﻘﺒﺔ/ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺘﻔﺎﻋﻼ ﺩﺍﺨﻠﻴﺎﹰ 
ﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﻥ ﺘﻨﺒﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻹ ﺇﺫ ﻫﺘﻤﺎﻡ ﺸﺨﺼﻲ ﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ،ﺇﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ﻭﻴﺼﺒﺢ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺭﻏﺒﺔ ﻭ
ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  ) llavuD( ﻪﻋﺭﻓﻭﻫﻭ ﻤﺎ  .ﻭﻤﻘﺩﺍﺭ ﻤﺎ ﻴﻤﺘﻠﻜﻪ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤﻠﻪ ،ﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻪ، ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ
ﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻘﻠﻴﺔ ﻓﻜﺭﻴﺔ ﺘﻌﻠﻤﻴﺔ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ، ﺘﻌﺯﺯ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻟﻨﻔﺱ ﻭﺘﺤﻔﺯ ﻋﻠﻰ ﺇﺒﺩﺍﻉ ﺃﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
ﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺫﺍﺕ ﺠﻭﺩﺓ ﺇﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ  ﻴﺩﻓﻜﺭﺓ ﻭﺘﺠﺭﻴﺏ ﺃﻱ ﺴﻠﻭﻙ ﺠﺩ





ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ 
  .)tnemrewopmE noitasinagrO(
  :ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
ﺭ ﻨﺤﻭ ﻤﺎ ﺒﻟﺘﺯﺍﻡ ﺃﻜﺇﻭ ﻜﺒﺭﻯﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ، ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻤﻴﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ ،ﺍﻷﺼلﻓﻲ 
ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﻨﺤﻭ  ﻡﺍﺌﺩﺍﻟ ﻴﻬﺎﺴﻌﺒﻬﺎ ﺘﺘﻬﻡ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻨﻬﺎ، ﻜﻭﻨﻴﺘﻭﻗﻌﻪ ﺍﻟ
ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺒﺫﻟﻙ ﻓﻜﺎﻨﺕ  ﻭﺘﺠﺎﻫل ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩﻩ، ﺯﺍﻑ ﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﺴﺘﻨﺇﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ 
ﺎ ﻭﻤﻨﺘﺠﺎﺘﻬﺎ ﺇﻀﺭﺍﺭﺍﹰ ﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺔ، ﻭﺍﻷﻜﺜﺭ ﺨﺭﻗﺎﹰ ﻟﻠﻘﻭﺍﻨﻴﻴﻥ ﻭﺍﻷﻋﺭﺍﻑ، ﻭﻋﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺘﻘﺎﻟﻴﺩﻩ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻬ
ﻤﻥ ﻗﺒل ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺒﻬﺫﺍ ﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻠﻤﻭﺱﻭﺍﻹ ،ﻴﺔﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺘﻀﺎﻤﻨ. ﻭﻤﺨﻠﻔﺎﺘﻬﺎ
ﻭﺇﻟﻰ ، ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺼﻭﺭﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻗﺩ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﻕ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﻭﺃﺩﻭﺍﺭﻫﺎ ﺍﻹ ،ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻭﻋﻠﻴﻪ، ﻓﺈﻥ . ، ﻭﻻ ﻴﺘﻌﺎﺭﻀﺎﻥ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻤﺎﻨﻬﻤﺎ ﻴﺘﻜﺎﻤﻼﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎﺃﻴﻀﺎ، ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻹ
ﺒﺈﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻜﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻴﺔﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺠﻬل ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﺩﻭﺭ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ 
ﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺇﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺯﻴﺩ ﻤﻥ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕﺒﻴﻥ ﻤﻥ  ﺍﻭﺍﺤﺩ
 .ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻜﺎﻓﺔ
ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﻭﺭﻏﻡ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻜﺘﺴﻴﻬﺎ ﻗﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﺭﻑ ﺘﺩﻫﻭﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻓﻲ ﺨﺩﻤﺎﺘﻪ ﻭﻀﻌﻔﺎ  ﻭﻓﻲ    
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ) ﻨﻌﻜﺱ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺌﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﺇﻤﺎ ﻭﻫﻭ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﻤﺤﻔﺯﺍﺘﻪ، 
ﻴﻕ ﺃﺩﺍﺀ ﺃﻓﻀل، ﻓﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻻ ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﺤﻘﻭﻗﻬﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺘﺤﻘ .(، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﺍﻟﻌﻤﻼﺀ
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﻜﺩﻩ  .ﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺠﺩ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻱ؛ﻤﻐﺭﺍﻟﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻏﻴﺭ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ  ،ﻁﻭﻴﻠﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻁل ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ
ﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﻔﺠﺭ، ﺸﺎﻓﻌﻲ، ) ﻭﺼﻔﻬﺎ ﺒﺎﻟﺯﻫﻴﺩﺓ ﻭﺍﻟﺒﻌﻴﺩﺓ ﻋﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﻘﺎﻀﻭﻩ ﻟﻤﺎ( 0102ﺠﻭﺍﻥ)ﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﺼﺤﺔ 
ﺴﺒﺏ ﺸﻠل  ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ،ﺔﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻷﺴﻼﻙ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﻨﺢ ﻭﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﻭﻋﺩﻡ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ.(0102
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ  ؛ﻟﻰ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺃﻭ ﻫﺠﺭﺘﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺩﻭل ﺃﺨﺭﻯﻨﺘﻘﺎل ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺇﺇﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻭﺇﻀﺭﺍﺏ ﻋﻤﺎﻟﻪ، ﻭ
ﺤﺴﻴﻨﺔ، ﺃﺨﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ، ) "ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻨﻔﻘﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﺔ" ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻥ ﺒـ ( 8002)ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﺍﻟﺒﻨﻙ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ 
،  % 43، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻁﺏ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺒـ  %44ﻨﺘﻘﺎل ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺍﻷﺨﺼﺎﺌﻴﻴﻥ ﺒـ ﺇﻨﺴﺒﺔ  ﺤﻴﺙ ﺤﺩﺩ ؛ (8002
ﻤﺎ ﺃﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﻭﻫﻭ ﻓﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﺘﻭ ،ﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡﺃﺭﺠﻊ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﻀﻌﻑ ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻗﺩ ﻭ





ﺒﻬﺎ ﻨﻌﺩﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺘﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻓﺈﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ ،ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺃﻤﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ
 713ﺃﻟﻑ ﻁﻥ ﺘﺤﺭﻕ ﻓﻲ  22ﺒـ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺘﻘﺩﺭ ﻤﺠﺘﻤﻌﻬﺎ، ﻓﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻹ ﺘﺠﺎﻩﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹ
ﺃﻏﻠﺒﻬﺎ ﻤﻬﺘﻠﻜﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺼﺎﻟﺤﺔ  ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺤﺎﺭﻕ ﺃﻥﻤﻥ ﺫﻟﻙ  ﻭﺍﻷﻜﺜﺭ .(0102ﻜﺎﻟﻲ، ﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺨﺒﺭ، ) ﻤﺤﺭﻗﺔ
ﻬﻭﺍﺌﻲ ﺍﻟﻤﻀﺭ ﺒﺎﻟﻤﺭﻴﺽ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻷﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﺴﻜﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﻭﺘﺸﻜل ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻟﻠﺘﻠﻭﺙ ﺍﻟ ،ﺴﺘﻌﻤﺎلﻟﻺ
ﻴﺠﻌل  ﻓﻬﺫﺍ، ﻭﺤﺩﻫﺎﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺘﻭﺍﺠﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  .ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺼﺤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺘﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﻨﻔﺎﻴﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻔﺭﻏﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ، ﺃﻭ ﺘﻘﻭﻡ  ﺒﺎﺴﺘﺌﺠﺎﺭ ﻋﻘﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ 
ﺴﻜﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﻨﻬﺎﺭ ﻭﺍﻟﻤﺠﺎﺭﻱ، ﺘﻘﻠﻴﻼ ﻟﻠﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻭﺘﻬﺭﺒﺎ ﻤﻥ ﺘﺔ ﻭﺘﺤﺭﻕ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺎﺴﺩﺓ، ﺃﻭ ﻋﻤﺎﺭﺍﺕ ﺴﻜﻨﻴ
ﻤﺎ ﻴﻬﺩﺩ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﺭﻭﺓ ﺍﻟﻨﺒﺎﺘﻴﺔ ﻭﻫﺫﺍ ،  (2002ﺒﺭﺱ، ﺍﻟﺠﺯﻴﺭﺓ،) ﺍﻟﻀﺭﺍﺌﺏ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻔﺭﻭﻀﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ
  . ﻟﻬﺎ ﻌﺎﻟﺠﺔﻤﻻ  ﻨﺘﺸﺎﺭ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺒﺅﺭﺍ ﻹﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻭﺍﻟﺤﻴﻭﺍﻨﻴﺔ ﻤﻌﺎ، ﻭﻴﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﺤﺴﺏ ﺇﻨﻤﺎ ﺸﻤل ﺒﺩﻭﺭﻩ  ﺘﺠﺎﻩﺀ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﻡ ﻴﻜﻥ ﻲﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺴ    
ﻓﺈﺠﺎﺯﺓ ﺍﻟﻤﺸﺭﻉ ﻟﻸﻁﺒﺎﺀ ﺒﺎﻟﻌﻤل (. ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ)ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ 
 .ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﺍﻟﻼﺌﻕ ﻭﺍﻟﺴﻠﻴﻡ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﺤﻕ ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ ﺴﻭﺍﺀﻨﺘﻬﺎﻙ ﺠﺎل ﻹﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻤﻌﺎ ﺃﺘﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻤ
ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺩ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻟﻠﺭﺒﺢ ﺍﻟﺴﺭﻴﻊ ﺒﺈﻋﺎﺩﺓ ﺘﻭﺠﻴﻬﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺼﺤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺯﺍﻭﻟﻭﻥ 
 ،ﻋﺘﺒﺭﺕ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱﺇﻜﻤﺎ  (0102ﻤﺴﻌﻭﺩﺓ، ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ، )ﻓﻴﻬﺎ ﻨﺸﺎﻁﻬﻡ
ﻜﺘﺸﻑ ﺘﻀﺨﻴﻡ ﺇﻓﻘﺩ  ،"ﺒﺘﺯﺍﺯ، ﻭﺘﺤﻭﻴل ﻟﻸﻤﻭﺍل ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺇﺨﺘﻼﺱ ﻭﺴﺭﻗﺔ ﻭﺇﻥ ﺭﺸﻭﺓ ﻭﻤﺴﺭﺤﺎ ﻟﻠﻔﺴﺎﺩ ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺡ، ﻤ"
ﺒﻌﻴﻁ، ﺠﺭﻴﺩﺓ )ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺭﺍﺠﻌﺔ ﻟﻌﻘﻭﺩ ﺃﺒﺭﻤﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺨﻼل ﻤ ،ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ %02ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﻴﺘﺠﺎﻭﺯ  ،ﻟﻠﻔﻭﺍﺘﻴﺭ
  .(0102ﺍﻟﻔﺠﺭ، 
ﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﻋﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻫﺫﺍ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺍﻋﺘﺒﺭ  ﻭﻗﺩ        
، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﺭ ﺒـ  ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓﻫﻭ ﺍﻷﺴﻭﺀ، ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻨﻅﻴﺭﻩ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺘﻭﻨﺱ ﻭﺍﻟﻤﻐﺭﺏ ﺭﻏﻡ ﺍﻟﻨﻔﻘﺎﺕ  ؛ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ
ﻭﺫﻟﻙ ﻭﻓﻕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺸﻤﻠﺕ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﺩﻭل ﺍﻟﻤﻐﺭﺏ،  ،BIP ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﻤﻥ %3.4
ﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻨﺩﻴﺔ ﺒﺎﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟ () ekoorbrehS ed étisrevinUﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﺨﺒﺭﺍﺀ ﻤﻥ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺸﺎﺭﺒﺭﻭﻙ 
، ﻭﻗﺩ ﺃﺭﺠﻌﺕ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺇﻟﻰ ﺴﻭﺀ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﻭﺘﺨﺼﻴﺹ ﺍﻟﻨﻔﻘﺎﺕ ﻟﻠﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﺘﻜﻭﻴﻥ (OHW)ﻟﻠﺼﺤﺔ 
  .(0102ﺠﺒﺎﺭﺓ، ﺍﻟﺸﺭﻭﻕ، ) ﺔﻭﺘﺄﻫﻴل ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴ
ﻋﺘﻤﺩﺕ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻹﺴﻜﺎﻥ ﻭﺇﺼﻼﺡ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺇ ،ﻭﺇﺼﻼﺤﺎ ﻟﻠﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ       





 ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﻘﺎﺕ ﻭﺘﺭﺸﻴﺩ، ﻟﻠﻤﺭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻀﺨﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﻔﺎﺩﺕ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺨﻼل ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ
 ﺒﻥ ﻤﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺸﺭﻭﻕ،)ﺇﻟﻴﻬﻡ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﻭﺍﻟﺭﻓﻊ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﻤﺭﻀﻰ ﺍﻟﺘﻜﻔل ﻅﺭﻭﻑ
ﺒﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ  ﺎﻫﺘﻤﺕﻓ. ﻟﻤﺼﺎﻟﺢﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍ ﺘﺠﺎﻩﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻤﺎ ﻴﺤﺴﻥ ﻤﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻹ (.0102
ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻲ، ﺤﻭل ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻹ ،ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺸﻬﺭﻴﺩﻭﻡ ﻟﺘﺭﺒﺹ ﻤﺅﻫﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﺭﻴﺠﻲ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺨﺎﻀﻌﻴﻥ 
ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﻭﺤﻔﺎﻅﺎ ﻋﻠﻰ  (0102ﺤﺩﻴﺩﺍﻥ، ﺍﻟﺸﺭﻭﻕ، )ﺍﻷﻁﺒﺎﺀﻟﺩﻥ ﺘﻔﺎﺩﻴﺎ ﻟﻸﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻗﻌﺕ ﺠﺭﺍﺀ ﺘﺴﻴﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ 
ﺘﻔﺎﺩﻴﺎ ﻟﻠﻌﺭﻗﻠﺔ ﺍﻟﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋﻥ ﺴﺤﺒﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻭ ،ﺍﻷﻴﺩﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻤﺅﻫﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻨﻬﺎ ﺍﻷﻨﺴﺏﺒﻘﺎﺀ 
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ  ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻁﺭﻓﻴﻥ ﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻭﺃﻁﺒﺎﺀ ﺃﺤﺴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﻷﻨﻬﻡ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺇﺩﺭﺍﻜﺎ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﺒﻤﺠﺎل ﻋﻤﻠﻬﻡ،. ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﻜﻤﺎ  .ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺠﻭﺩﺓ ﺃﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻹ ﻫﻡ ﺍﻷﻗﺩﺭ
ﻭﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻤﺩﺕ ﺇﻟﻰ ﺘﻨﺼﻴﺏ ﻟﺠﺎﻥ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ  ،ﺃﻥ ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﻭﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ
 ﺴﺘﻤﺎﻉﺍﻹ ﻤﻥ ﻨﻁﻼﻗﺎﺇ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﻜل ﻟﺫﻟﻙ ﺤﺼﺹ ﺨﻤﺱ ﻭﺘﺨﺼﻴﺹ ﻤﺤﻠﻴﺔ، ﺴﺘﻤﺎﻉﺇ ﺠﻠﺴﺎﺕ ﻤﺅﻁﺭﺓ ﻋﻤﻠﺕ ﻋﻠﻰ ﻋﻘﺩ
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺴﻴﺭﻱ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻭﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ، ﻭﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﺸﺒﻪ ﺜﻡ ﺍﻷﻋﻭﺍﻥ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ، ﻤﻥ ﻋﻴﻨﺎﺕ ﺇﻟﻰ
 ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﻓﻕ ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﻭﻀﻌﻴﺔ ﻋﻥ ﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﻗﺩﻤﻭﺍ ﻜﺸﻑ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻟﻭﻁﻥ،  ﻤﻨﺎﻁﻕ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻋﺒﺭ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
ﺃﻤﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ . (ﺒﻥ ﻤﻨﻴﺔ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ) ﻟﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ﺃﺩﺍﺀﻫﻡ ﺘﻌﺘﺭﺽ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻁﺭﺤﻭﺍ ﻜﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ،
ﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺨﺎﺒﺭ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﻨﻔﺎﻴﺎﺘﻬﺎ ﺇﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻓﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﻜﺫﻟﻙ ﻗﺩ ﻭﻗﻌﺕ 
ﻟﺘﺯﺍﻡ ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻭﺍﻹﻌﻤﺎل ﻋﻨﺩ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻹﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ، ﻭﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟ
ﻨﺴﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻘﻴﻤﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﺇﺤﺴﺎﺴﻬﻡ ﺒﺎﻹﺒﻌﺎﺭﻫﻡ ﺸﺴﺘﺇﻤﺎ ﻴﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ  .ﺒﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺯ
  .ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺘﻬﻡ ﻭﻗﻴﻤﻬﻡ 
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﻭﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺱ ﻭﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﺩﻫﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎ         
ﺨﺎﺼﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭ، ﺒل ﺇﻨﻪ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻓﺤﺴﺏ ﺇﺼﻼﺤﻪ ﻟﻴﺱ ﻤﻨﻭﻁﺎ ﺒﺎﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ
ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻁﺎﻗﻡ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﻭﺠﺫﺏ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﺓ  ،ﺘﺤﺴﻴﻨﻪﻤﻥ ﺃﺠل ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻨﺒﻐﻲ 
            . ﻭﺘﺸﺠﻴﻌﻬﺎ
  
ﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻫﻭ ﻤﺎ : ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﻤﺎ ﺘﻘﺩﻡ، ﺘﻅﻬﺭ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ       
ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻴﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺜﺭ ﺒﻴﻥ ؟ ﻭﻫل ﻴﺘﺒﺎﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ





 :ﻓﻲ ﺍﻵﺘﻲ ﻨﻁﺭﺤﻬﺎ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔﻭﺘﺘﻔﺭﻉ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ 
 ؟ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻫﻭ ﻤﺎ  -1 
  ﻲ ﺫﻟﻙ؟ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓ
 ﺨﺘﻼﻑ ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ؟ﻴﻌﺯﻯ ﻹ ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﺘﻤﻜﻴﻥ ﻯ ﺨﺘﻼﻑ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﺇﻫل ﻴﻭﺠﺩ  -2
  :ﻭﺘﻨﺩﺭﺝ ﺘﺤﺘﻪ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺨﺘﻼﻑ ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﻡ ﻴﻌﺯﻯ ﻹﺨﺘﻼﻑ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻫل ﻴﻭﺠﺩ  ü
 ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ؟
ﺨﺘﻼﻑ ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﻡ ﻴﻌﺯﻯ ﻹﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻥ ﺨﺘﻼﻑ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﺇﻫل ﻴﻭﺠﺩ  ü
  ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ؟
ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ؟ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻟ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻷﺩﺍﺀ  ﻫﻭ ﻤﺴﺘﻭﻯﻤﺎ  -3
  ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟
ﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟ ﻲﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺒﻌﺩﻴﻪ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌ ﺒﻴﻥﻋﻼﻗﺔ ﻫل ﺘﻭﺠﺩ  -4
  :ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟ ﻭﺘﺘﻔﺭﻉ ﻤﻨﻪ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ؟ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹ
ﻓﻲ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺘﺤﺴﻴﻥﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥﻋﻼﻗﺔ ﻫل ﺘﻭﺠﺩ  ü
  ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟ ؟ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥﻋﻼﻗﺔ ﻫل ﺘﻭﺠﺩ  ü
  ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟ ؟ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺘﺤﺴﻴﻥﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥﻋﻼﻗﺔ ﻫل ﺘﻭﺠﺩ  ü
  ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟ ؟ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
ﻓﻲ  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥﻋﻼﻗﺔ ﻫل ﺘﻭﺠﺩ  ü
  ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟ ؟ﺓﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
ﻓﻲ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ (ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻫﻲ ﻤﺎ  -5
  ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟ ؟ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
ﻓﻲ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ (ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻫﻲ ﻤﺎ  ü





 ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﻲ ﻤﺎ ü
  ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟ ؟ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻫﻲ ﻤﺎ  ü
  ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟ ؟ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
ﻓﻲ  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭ)ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻫﻲ ﻤﺎ  ü
  ﻭﻫل ﻴﻭﺠﺩ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؟ ؟ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
  :ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻤﺩﻯ ﻭ ،ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﻹﻤ -
  .ﻌﻭﺍﻤل ﺃﺨﺭﻯ ﻜﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﺃﻭ ﺒ(ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺨﺎﺼﺔ)ﻭﻀﻌﻴﺘﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ، ﺒﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻪ، ﺇﻥ ﻭﺠﺩ
 ﺨﺼﺎﺌﺹﻟﺒﺎ ﻤﺩﻯ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑﻭ ،ﻤﻠﻴﻥﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﻹ -
  .ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻟﺒﺎ ﻤﺩﻯ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑﻭ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﻹ -
  .ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﻴﻥ  ﻪﻓﺨﺘﻼﺇ ﻭﻤﺩﻯﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ  -
  .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻭﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻟﻌﻤﻭﻤﻲ ﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺍﻟﻠﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ  -
  ؛ﺘﺤﺴﻴﻨﻪ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯﻩ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺒﻌﻬﺎ  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺘﺠﺎﻩﻤﺩﻯ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ  -
  ﻓﻲ ﺫﻟﻙ؛ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﺜﺭﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻭﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻬﻡ ﺒﻬﺎﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ  -
  ؛ﺫﻟﻙﻓﻲ  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺃﺜﺭ ﻭﻭﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺤﻤﺎﻴﺘﻪ ﻤﻥ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﻭﺍﻷﻭﺒﺌﺔ، 
ﻭﻤﺴﺎﻋﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻨﻪ ﻭﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻓﻲ  -







  ؛ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲﺘﺘﺠﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﻨﻭﺠﺯﻫﺎ  :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻨﺘﻤﺎﺀ ﺎﻹﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻜﻜل ﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺃﻭ ﺨﺩﻤﻴﺔ، ﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺘﻨﺒﻴﻪ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎ -
  .ﺇﻟﻰ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ،ﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﻭﺍﻟﻔﻠﺴﻔﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓﺇﺘﻭﻀﻴﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ  -
ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺘﺠﻠﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩﻫﺎ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﺭﻱ ﻭﻭﺍﻗﻌﻬﺎ ﻭﻤﻨﻅﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟ .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  .ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
  .ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺒﻌﺽ ﺘﻭﻀﻴﺢ  -
ﺒل ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻌﻨﻴﺔ  ،ﺘﺒﻴﺎﻥ ﺃﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻴﺱ ﻤﻨﻭﻁﺎ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻘﻁ -
  .ﺴﺘﺩﺍﻤﺘﻬﺎﺇﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﻭﺘﺤﻘﻕ ﺒﻪ، ﻓﻘﺩ ﺼﺎﺭ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﻤﺯﺍﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺯﺯ ﺍﻟ
ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل  ﺤﻴﺙ ،ﻪﺘﺠﺎﻫﺘﺒﻴﺎﻥ ﺩﻭﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺠﻌﻠﻬﺎ ﻤﺭﻨﺔ  -
  .ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻘﺎﻭﻤﺎ ﻟﻪ ﺃﻥ ﻤﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﺩﻻﻟﺭﻜﻴﺯﺓ 
  :ﻠﺩﺭﺍﺴﺔﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴﺔ ﻟﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺍﻟ
ﻭﺍﻟﺫﻱ  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﻟﻠﺭ ﻴﺘﻭﻓﻫﻭ  :ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ، ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻤﻜﻨﻭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻴ
ﺘﺘﺎﺡ  ﺤﻴﺙ ،ﻌﺯﺯ ﺒﻘﻭﺓ ﻭﺴﻠﻁﺔ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔﺃﻥ ﻴ ﻴﺠﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥﻭ.  ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡﻭﻋﻤﻠﻬﻡ 
  .ﺌﻤﺔ ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﻤﻼ
ﺍﻟﻭﺼﻭل  ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻬﺎ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻬل ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻫﻭ  :ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﻭﺫﻟﻙ ﻻ ﻴﺘﻭﻓﺭ ﺇﻻ ﺒﺤﺼﻭل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ  .ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ، ﺍﻟﻔﺭﺹ، ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ
  (.lamroF dna rewop lamrofni ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ)
ﺃﺩﺍﺓ ﺘﺤﻔﻴﺯﻴﺔ، ﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻤﺩﺭﻜﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻫﻲ؛ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ  :ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
  .ﺒﺎﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
 ﻫﻭ ﺇﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺈﻨﺘﻬﺎﺝ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻋﻤل ﺘﺤﺎﻭل ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺘﻌﻅﻴﻡ ﻤﻨﺎﻓﻊ :ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻭﺍﻟﺘﺨﻔﻴﺽ ﻤﻥ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ، (ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﻭ ﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺭ)ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ 





ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻅﻬﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﻫﻭ ﺫﻟﻙ ﺍﻷﺩﺍﺀ  :ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻟﺨﻠﻕ  ﺨﺎﺭﺝ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﻱ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ،ﺒﺒﺫل ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩﺃﻭ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ 
  .ﺒﻬﺎﺀ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺘﻤﺎﻭﺘﻌﻤﻴﻕ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻹ
ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﺫﻟﻬﺎ ﺍﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ  :ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .ﺤﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺨﻠﻕ ﻭﺘﻌﻤﻴﻕ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭ  ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔﻜﺎﻓﺔ  :ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻩ ﻭﺘﺭﻗﻴﺘﻪ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺤﻤﺎﻴﺘﻪ ﻤﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻭﺒﺌﺔ ﻭﺍﻷﻤﺭﺍﺽﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭ
ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻜﺎﻓﺔ  :ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺠﺎﻩﺘﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺤﻴﺙ . ﺴﺒﻴل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻨﺸﻁ ﻓﻴﻪ
ﻹﻨﺒﻌﺎﺜﺎﺕ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺨﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﺨﻁﺭﺓ ﺃﻭ ﺍ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻭﻻ ﻴﻘﺘﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﺃﻭ
 ،ﻭﻟﻜﻥ ﻴﻤﺘﺩ ﻟﻴﺸﻤل ﻜل ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻤﺜل ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ؛ﺍﻟﻬﻭﺍﺀ
ﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻷﻨﻅﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺘﻬﺘﻡ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺇﻭﻤﺩﻯ 
  .ﻭﺩﻭﺭﺓ ﺤﻴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ
ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺒﻊ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺎﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼل  :"ﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅ
ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ، ﻭﺘﻭﻀﻊ ﺘﺤﺕ ﻭﺼﺎﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﻟﻲ، ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻫﻴﻜل ﻟﻠﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﺍﻟﻌﻼﺝ ﻭﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺀ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴل ﺍﻟﻁﺒﻲ، 
ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺘﻐﻁﻲ ﺴﻜﺎﻥ ﺒﻠﺩﻴﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺒﻠﺩﻴﺎﺕ، ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﺍﻟﺘﻜﻔل ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻭﻤﺘ
  ."ﻟﻠﺴﻜﺎﻥ
ﺘﻤﺎﺭﺱ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻁﺏ ﻭﺍﻟﺠﺭﺍﺤﺔ ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﻁﺏ  ،ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋﻼﺝ ﻭﺇﺴﺘﺸﻔﺎﺀ" :ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  ."ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻭﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﻜﺸﺎﻑ
    :         ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ
ﻓﻲ ﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﺎﺭﺇﻻ ﻴﻭﺠﺩ  :ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
  . ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
ﻴﻌﺯﻯ  ﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔﺇﺠﺩ ﻴﻭ ﻻ :ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ





ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﻻ ﻴﻭﺠﺩ  :ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
  . ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻹ
 (ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  :ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ
 .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ،ﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹ
  :ﺘﻔﺭﻉ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻭﺘ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺒﻴﻥﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ü
  .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ü
  .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ،  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ü
  .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻻ ﻴ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ü
 .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺍﻟﺒﻴﺌﺔ،  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  :ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴ
ﻭﺘﺘﻔﺭﻉ ﻤﻨﻪ  .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ،
  :ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺍﻹﺩ)ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ü
  .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ü
  .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺴﺎﺕ ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺍﻟﻤﺭﻀﻰ،  ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ü
  .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺍﻹﺩﺍﺭ)ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ü






  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺩﻭﺩ
ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﻜﺎﻓﺔ . ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭ ﺍﺸﺘﻤﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺒﺩﺃﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺒﺯﻴﺎﺭﺓ  ﺤﻴﺙ، 4102ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺸﻬﺭ ﻓﻴﻔﺭﻱ ﺇﻟﻰ ﺸﻬﺭ ﻤﺎﻱ ﻤﻥ ﺴﻨﺔ . ﺍﻷﺴﻼﻙ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
ﺕ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﻘﺎﺒﻼ ،ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺤﻭل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  .ﺴﺘﻜﻤﺎل ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻐﻁﻴﺘﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﻤﻭﺯﻉﻹ
  :ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻓﺼﻭل ﺤﺎﻭﻟﺕ  ﺨﻤﺴﺔﻋﻠﻰ ﺤﺘﻭﻯ ﺇﺍﻷﻭل ﻤﻨﻬﻤﺎ  ؛ﻟﻤﺎﻡ ﺒﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﺠﺯﺃﻴﻥﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻹ     
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹ)ﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺇﺒﺭﺍﺯ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺍﻟﺩ
ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼل  ﺇﺫ .ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ  ﻭﺍﻹﺴﻬﺎﻡﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ  ،(ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻟﺼﻠﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ، ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻤﺎﻫﻴﺔ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﻷﻭل ﺇﻟﻰ 
، ﻜﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ  ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﻔﺭﺩ ﺒﻬﺎ ﻭﻓﻭﺍﺌﺩﻩ، ﻜﺫﻟﻙ ﺃﺴﺎﻟﻴﺒﻪ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺠﺫﻭﺭﻩ ﻭﺘﻁﻭﺭﻩ، ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ
ﻁﺭ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭﻩ، ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻹﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻓﻲ ﺃ، ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ؛ ﻤﺒﺎﺩﺌﻪ، ﺩﺭﺠﺎﺘﻪ، ﻭﻤﺭﺍﺤﻠﻪ
ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻓﻘﺩ ﺍﺭﺘﺄﻴﻨﺎ ﻓﻴﻪ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ  ﺃﻤﺎ .ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻨﺠﺎﺤﻪ ﻭﺃﺴﺒﺎﺏ ﻓﺸﻠﻪ
ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ، ﻭﺇﺒﺭﺍﺯ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺩﺍﺭﻙ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻜل 
 ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ .ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺇﻟﻰ ﺇﺒﺭﺍﺯ ﺍﻟﺘﺩﺍﺨل ﻭﺍﻟﺩﻤﺞ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﺩﻋﻰ ﺒﺎﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺘﻲ ﻤﻨﻬﻤﺎ، ﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﻡ
ﻓﺘﻨﺎﻭل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﻗﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻅﻬﻭﺭﻫﺎ ﻭﺘﻌﺭﻴﻔﻬﺎ، ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﻜﺫﻟﻙ 
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ ﻓﺘﻡ  .ﺭﺠﺔ ﻨﺠﺎﺤﻬﺎﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺩ ﻭﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ
ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﻓﻴﻪ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ،
ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻅﻬﻭﺭﻩ ﻭﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ، ﻭﺃﻫﻡ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ، ﻤﻥ ﺜﻡ ﺍﻟﻌﺭﻭﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻪ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻭﻭﻀﻊ ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺘﻘﻴﻴﻤ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻟﻪ، ﺜﻡ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ
ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼل   .ﻭﻓﻲ ﺁﺨﺭ ﺍﻟﻔﺼل ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﺘﻨﻅﻴﺭﻴﺎ. ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ
ﻟﺕ ﺤﺎﻭﻭﺍﻟﺨﺎﻤﺱ ﻭﺍﻷﺨﻴﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺘﻡ ﺇﺒﺭﺍﺯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﻷﺜﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، 
ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺘﺤﺼﻴل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﻭﺼﻭﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺨﺎﺭﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻜﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﻥ  ﺘﺠﺎﻩ





ﺭﺘﻜﺯ ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺇﺒﻴﻨﻤﺎ . ، ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜل ﻭﺍﺤﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﻯﺒ
ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ ، ﺃﻴﻥ ﺤﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼل ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ
 ،ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻭﻀﻴﺢ  ﻤﻨﻪ
ﺒﻨﺎﺀ  ﺒﻬﺎ ﺘﻡ ﻭﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ،
ﺕ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﺎﺅﻻ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪﻓﺎﺭﺘﺄﻴﻨﺎ  ،ﺍﻟﺴﺎﺒﻊﺍﻟﻔﺼل  ﺃﻤﺎ .ﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻭﺇ
ﻴﻥ ﻭﺃﺜﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠ ﻨﺘﺎﺌﺞﻭﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﻭﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﻓﺭﻀﻴﺎﺘﻬﺎ، ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 





















ﻟﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﺍﻟﺭﺍﻤﻲ ﻟﻠﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ        
ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ  ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ؛ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻲ ﻟﻬﺎ
ﻜﺎﻥ ﻨﺘﺎﺝ ﺫﻟﻙ ﺘﺼﺎﻋﺩ ﻭﻗﺩ ... ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻤﺔ،ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ، ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ،
، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻭﺍﻟﻌﻤﻼﺀﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻁﻭﻁ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻻﺤﺘﻜﺎﻜﻬﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﺎﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ 
ﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﻨﺠﺎﺡ ﻭﺍﺴ ﺍﹰﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺴﻠﺤﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺼﺎﺭﻭﺍ ﻴﺸﻜﻠﻭﻥ ﺠﺯﺀ
ﺍﻟﺤﺎﻀﺭ، ﻤﻤﺎ ﺍﻗﺘﻀﻰ ﻤﻨﺤﻬﻡ ﻓﺭﺼﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻜﺱ ﻤﺨﺎﻁﺭﺍ ﺃﻭ ﻓﺭﺼﺎ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ 
 ،ﻓﺎﻟﻌﻤل ﺒﺠﺩ ﻭﺇﺨﻼﺹ ﻤﻁﻠﻭﺏ ،1 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺒﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺸﺎﺒﻪ ﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺃﻭ ﻤﻥ ﻴﻤﻠﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺩﻤﺔ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻟﻠﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﻭﺠﺩﺕ ﻤﻔﻬﻭﻤﺎ ﺠﺩﻴﺩﺍ ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻫﻭ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ
ﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﻭﻫﻭ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻜل ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﻓﻴﻪ ﻋﻨﺼﺭﺍ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ،  ،ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺫﻜﺎﺀ ،ﻟﻠﻌﻤل
ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺇﺒﺩﺍﻋﻬﻡ ﻭﺍﻟﺘﺭﻭﻴﺞ ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﻭﺃﺨﺫ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﻗﺒﻠﻬﻡ، ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺠﺎﺀ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ  ، ﻓﻘﺩﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ . ﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨ
ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﻭ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﻴﻔﻜﺭﻭﻥ" ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻴﻁﺎﻟﺏ ﺒﺎﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻭﺍﻟﻔﻠﺴﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ 
ﺎﻡ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭ ﺠﺫﺭﻱ ﻓﻲ ﺃﺩﻭﺍﺭ ،  ﻭﺍﻟﻘﻴ2"ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﺍﻟﺠﻴﺩﻭﻥ ﻫﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻁﺒﻘﻭﻥ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻤﺎ ﻴﻘﻭﻟﻪ ﻟﻬﻡ ﻤﺩﺭﺍﺅﻫﻡ ؛ﻴﻨﻔﺫﻭﻥ
ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﻜﺱ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺭﻜﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ . ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺘﺘﺼل ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﻤﺜل ﺍﻹﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺠﻌﺔ 
  .3ﻭﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ، ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
                                                 
  .01، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺹ ، ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺩﺨل ﻟﻠﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ(3002)ﻋﻁﻴﺔ ﺤﺴﻴﻥ ﺃﻓﻨﺩﻱ-  1
  .121-021ﺹ  ،  ﺹ، ﺩﺍﺭ ﺼﻔﺎﺀ، ﻋﻤﺎﻥﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﺓ، (0102)ﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺭﻭﺍﻥ ﻤﻨﻴﺭ ﺍﻟﺸﻴﺦ -  2
، ، ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ(6002)ﺭﺍﻤﻲ ﺠﻤﺎل ﻴﻭﺴﻑ ﺃﻨﺩﺭﺍﻭﺱ - 3




ﺇﻥ ﻓﻜﺭﺓ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺇﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﺼﻨﻊ ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﺎ ﻴﺯﺭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤل      
ﻜﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ . ﻭﻴﺸﻌﺭﻩ ﺒﺄﻨﻪ ﻋﺎﻤل ﻤﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻨﻤﺎﺌﻬﺎ
  .1ﻤﻭﺍﻗﻌﻬﻡ ﺇﻨﻤﺎ ﻫﻡ ﺸﺭﻜﺎﺀ ﻟﻬﻡ ﻗﻴﻤﺔ ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺭﺴﻡ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
 ،ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ،ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ ،ﻜﻭﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔﺘ ttedruB ـﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻤﻜﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻤﻜﻨﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ ﻟ ﺇﻥ
 ﻴﻌﻴﻕ ﻤﻌﻨﻰ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﺼﺎﺩﻗﺔ، ﻭﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﻻ ،ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ، ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ،ﻭﺍﻟﻔﻬﻡ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ،ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺎ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺇﻟﻰ ﻓﺭﺩ ﺃﻭ  ﻨﻘل ﻁﻭﻋﻲ ﻟﻤﻌﻨﻰ ﺘﻤﻠﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻬﻭﻨﺘﻤﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻤﻠﻙ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻹ
  .2ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﻤﻤﻜﻥ
                                                 
  .92ﺹ ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻋﻤﺎﻥ ، ﺩﺍﺭ ﺠﻠﻴﺱ ﺍﻟﺯﻤﺎﻥ،ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، (9002)ﻋﻤﺎﺩ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﻤﻬﻴﺭﺍﺕ -  1
ﻠﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺘﺤﻠﻴ: ﺃﺜﺭ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ، (4002)ﻤﺎﺯﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻤﺴﻭﺩﺓ- 2
ﻥ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ، ، ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺴﻭﺩﺍ3002 - 5991ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺨﻼل ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﻤﻥ 





ﺫﺍ ، ﻭﺸﺎﻉ ﻭﺍﻨﺘﺸﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ، ﻭﺠﺎﺀ ﻫﻓﻲ ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﻨﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ ﻅﻬﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ       
ﺇﻟﻰ  ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﺤﻭل ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﻥ ﺃﻁﺭ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻡﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ  ﺇﺩﺍﺭﺓﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻓﻲ 
ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍ ﺍﻟﻤﺘﺤﻜﻡ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺼﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ،ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
ﻓﺎﻟﻌﺭﺽ ﻓﻲ ﺴﻭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ  ،ﺅﺴﺴﺔﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﻡ ﺃﺸﻴﺎﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻬل ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ﻭﺨﺴﺎﺭﺘﻬﺎ ﻟﻥ ﺘﻀﺭ ﺍﻟﻤ
ﺍﻟﻁﻠﺏ ﻋﻠﻴﻪ، ﻭﺒﺈﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻴﺭﻫﺎ ﻜﻴﻔﻤﺎ ﺘﺸﺎﺀ ﻭﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
، ﻭﺘﺯﺭﻉ ﺘﻁﻠﻕ ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺤﻴﺙﻋﺼﺭ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺸﺎﺀ ﺩﻭﻥ ﺃﺩﻨﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺘﻬﺎ، 
ﺫﻟﻙ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺼﻨﻊ ﺒﺠﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻴﺘﺒﻠﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺘﻜﺴﺭ ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭ
  .ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻭﺍﺘﺨﺎﺫ 
  
  ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
  "ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ"ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﺍﻟﻠﻐﻭﻴﺔ ﻟﻜﻠﻤﺔ  :ﺃﻭﻻ
ﺘﻌﻨﻲ ﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺃﻱ ﺠﻌل ﻟﻪ ﺴﻠﻁﺎﻨﺎ ﻭﻤﻘﺩﺭﺓ،   ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺍﻷﺼل ﺍﻟﻠﻐﻭﻱ ﻟﻜﻠﻤﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ        
  .   1ﻗﺩﺭ ﻋﻠﻴﻪ، ﻭﺘﻤﻜﻥ ﻋﻨﺩ ﺍﻷﻤﻴﺭ ﺃﻱ ﺍﺭﺘﻔﻊ ﻭﺼﺎﺭ ﺫﺍ ﻤﻨﺯﻟﺔﻼﻨﺎ ﺃﻱ ﺴﻬل ﻟﻪ ﻭﻴﺴﺭ ﻟﻪ ﻓﻌﻠﻪ ﻭﻭﺃﻤﻜﻥ ﻓ
ﺇﻥ ﺒﻨﻲ : ﻭﺍﻟﻤﻜﻨﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻥ؛ ﺘﻘﻭل ﺍﻟﻌﺭﺏ، "ﻥﻤﻜﹶ"ﻤﺼﺩﺭ ﻟﻠﻔﻌل ﻤﻜﹼﻥ ﻭﻫﻭ ﻤﻥ ﻤﺯﻴﺩ ﺍﻟﺜﻼﺜﻲ ﻭﺍﻷﺼل " ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ"ﻭ
ﻥ ﻅﻔﺭ، ﻭﺍﻻﺴﻡ ﻤﻥ ﻜل ﺴﺘﻤﻜﺇﻭﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﻭ: ﻭﻗﺎل ﺍﺒﻥ ﺴﻴﺩﻩ ،ﻤﻜﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﻥ ﺃﻱ ﺘﻤﻜﻥ ﻭﻓﻼﻥ ﻟﺫﻭ
ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﻤﻨﺯﻟﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﻠﻙ؛ ﻭﺍﻟﺠﻤﻊ ﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﻭﻻ ﻴﺠﻤﻊ ﺠﻤﻊ ﺘﻜﺴﻴﺭ ﻭﻗﺩ ﻤﻜﹸﻥ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻓﻬﻭ ﻤﻜﻴﻥ، ، ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ 
ﺃﻨﺎ ﺃﻤﻜﻨﻪ : ﻭﻴﻘﺎل ﺃﻤﻜﻨﻨﻲ ﺍﻷﻤﺭ، ﻴﻤﻜﻨﻨﻲ ﻓﻬﻭ ﻤﻤﻜﻥ، ﻭﻻ ﻴﻘﺎل: ﻗﺎل ﺃﺒﻭ ﻤﻨﺼﻭﺭ. ﻭﺍﻟﺠﻤﻊ ﻤﻜﻨﺎﺀ، ﻭﺘﻤﻜﱠﻥ ﻜﹶﻤﻜﻥ
  .2ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﺴﺘﻁﻴﻌﻪ
 4     ، 3  :ﺘﻌﺎﻟﻰ ﻗﺎل .ﻭﻤﻜﻨﺕ ﻟﻪ ﻓﺘﻤﻜﻥ، ﻤﻜﱠﻨﺘﹸﻪ: ﻴﻘﺎل
 ﻗﺎل ﺎﻨﺔ،ﻤﻜﺎﻥ ﻭﻤﻜ: ﻤﻥ ﻓﻼﻥ ﻭﻴﻘﺎل ﺎﻭﺃﻤﻜﻨﺕ ﻓﻼﻨ.  6    ، 5.."ﻟﱠﻬﻡ ﻨﹸﻤﻜﱢﻥ َﺃﻭﻟﹶﻡ
                                                 
  .، ﺒﻴﺭﻭﺕ91ﺍﻟﻤﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﻜﺎﺜﻭﻟﻴﻜﻴﺔ، ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ،  ﺍﻟﻤﻨﺠﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﻭﺍﻷﺩﺏ ﻭﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ،(6591) ﻟﻭﻴﺱ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻑ-  1
  .514-214ﺹ ﺹ  ،ﺼﺎﺩﺭ، ﺒﻴﺭﻭﺕ ، ﺩﺍﺭ31، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩﻟﺴﺎﻥ ﺍﻟﻌﺭﺏ، (8691)ﺍﺒﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ -   2
  .01ﺍﻷﻋﺭﺍﻑ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  3
  .62ﺍﻻﺤﻘﺎﻑ، ﺍﻵﻴﺔ  ﺴﻭﺭﺓ -  4
  .75ﺍﻟﻘﺼﺹ، ﺍﻵﻴﺔ  ﺴﻭﺭﺓ -  5




ﺃﻱ  ، 2   : ﻭﻗﻭﻟﻪ. (ﻋﻠﻰ ﻤﻜﺎﻨﺎﺘﻜﻡ  ): ﻭﻗﺭﺉ 1     : ﺘﻌﺎﻟﻰ
  .3ﻤﺘﻤﻜﻥ ﺫﻱ ﻗﺩﺭ ﻭﻤﻨﺯﻟﺔ
ﻲﺀ ﻭﺍﻟﻅﻔﺭ ﻓﻘﺩ ﺍﺴﺘﻌﻤﻠﺕ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸ، ﻗﺩ ﺍﺴﺘﻌﻤﻠﺕ ﺒﻤﻌﺎﻥﹴ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻤﺘﻘﺎﺭﺒﺔ ﻜﻠﻤﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻥ
  .ﺒﻪ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﻥ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭ ﻭﺍﻟﻤﻨﺯﻟﺔ
ﻭﻗﺩ  ﻗﺴﻡ ﺇﻟﻰ  ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﺼﺩ ﺒﻪ ﻜﺴﺏ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ tnemrewopmEﻓﻘﺩ ﺤﺩﺩﺕ ﺒﻤﺼﻁﻠﺢ  ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻷﻨﺠﻠﻔﻭﻨﻴﺔﺃﻤﺎ 
  :4ﺜﻼﺙ ﻋﻨﺎﺼﺭ
 ؛ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ  rewopﺍﻟﺠﺫﺭ   -
 ؛ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻻﻨﻀﻤﺎﻡ ﻟﻠﺴﻠﻁﺔ  )exiférp( mE -
 .، ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﺭﺘﻔﺎﻉ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻠﻤﻭﺴﺔ   )exiffus( tneM -
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻠﺨﺹ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻡ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺤﺭﻜﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﻻﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻨﺘﺎﺝ 
   .ﺸﻲﺀ ﻤﺎ، ﺃﻭ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻫﺩﻑ ﻤﺤﺩﺩ
، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻋﺭﻑ ﻭﻓﻕ noitatilibaH ﺎﺭﺏ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﻴﻘﻓ 5ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﻨﻜﻭﻓﻭﻨﻴﺔ       
ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﻤﺼﻁﻠﺢ  .ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻋﻤل ﻤﺎ ،ﺩﺭﺍ ﻭﺒﺼﻔﺔ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔﺎﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺠﻌل ﺸﺨﺹ ﻤﺎ ﻗ essuoraL titeP
  . riga’d riovuopﻭﻤﺼﻁﻠﺢ  noitasilibasnopser
                                                 
  .93ﺍﻟﺯﻤﺭ، ﺍﻵﻴﺔ  ﺴﻭﺭﺓ -  1
  .02ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﺭ، ﺍﻵﻴﺔ  ﺴﻭﺭﺓ -  2
  .016-906ﺹ ﺹ ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻨﺯﺍﺭ ﻤﺼﻁﻔﻰ ﺍﻟﺒﺎﺯ،، ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻷﻭلﺍﻟﻤﻔﺭﺩﺍﺕ ﻓﻲ ﻏﺭﻴﺏ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ،  (ﺴﻨﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺫﻜﻭﺭﺓ)ﺍﻷﺼﻔﻬﺎﻨﻲﺍﻟﺭﺍﻏﺏ  -  3
 noitatilibah’l rus euqigolohcysp tamilc ud ecneulfni’l tse elleuq : tnemrewopmE ,)6002( tluaengiM kcirtaP- 4
     .6 p , laértnoM ed étisrevinU ,selleirtsudni noitaler ne cS. M eriomém ,? elatnemetropmoc te euqigolohcysp




  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﺼﻁﻼﺡ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ :ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻠﻬﻡ ﺨﻠﻔﺎﺀ ﺍﷲ ﻓﻲ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ﺤﻭل ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻭﺠﻌﻟﻘﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﻤﻌﺎﻨﻲ ﺍ         
 1ﺴﺒﻌﺔ ﻤﻌﺎﻥﹴﺒﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ " ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ"ﻜﻠﻤﺔ  ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻋﻥ ﺭﻋﺎﻴﺘﻬﻡ، ﻭﺍﺴﺘﻌﻤﻠﺕﺍﻷﺭﺽ؛ ﺃﻱ ﺃﺌﻤﺔ ﻟﻠﻨﺎﺱ ﻭ
  :ﺎﻵﺘﻲﻜﻫﻲ 
  : ﻓﻲ ﺸﺄﻥ ﺫﻱ ﺍﻟﻘﺭﻨﻴﻥ ﻗﺎل ﺠل ﺫﻜﺭﻩ: ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺎﻥ -1
ﺃﻱ ﺃﻋﻁﻴﻨﺎﻩ ﻤﻠﻜﺎ ﻋﻅﻴﻤﺎ ﻤﻤﻜﻨﺎ ﻓﻴﻪ ﻤﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺎ ﻴﺅﺘﻰ ﺍﻟﻤﻠﻭﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻟﺠﻨﻭﺩ ﻭﺁﻻﺕ  2 
  .3ﺍﻟﺤﺭﺏ
    : ﻭﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺒﻴل ﻗﻭﻟﻪ ﺘﻌﺎﻟﻰ
ﻭﺠﺎﺀ ﻋﻥ  ،5ﺃﻱ ﻤﻠﻜﻨﺎﻫﻡ ﺇﻴﺎﻫﺎ ﻭﺠﻌﻠﻨﺎﻫﻡ ﺍﻟﻤﺘﺴﻠﻁﻴﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻤﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺎﺯﻉ ﻴﻨﺎﺯﻋﻬﻡ، ﻭﻻ ﻤﻌﺎﺭﺽ ،4
ﻌﻠﻰ ﻓ ،ﻠﻰ ﺍﻟﻭﺍﻟﻲ ﻭﺍﻟﻤﻭﻟﻰﻟﻴﺴﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﺍﻟﻲ ﻭﺤﺩﻩ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﻴﺔ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ ﻓﻲ ﺨﻁﺒﺔ ﻟﻪ ﺃﻋﻤﺭ 
ﻭﺇﻥ ، ﺍﻟﻭﺍﻟﻲ ﺃﻥ ﻴﺄﺨﺫﻜﻡ ﺒﺤﻘﻭﻕ ﺍﷲ ﻋﻠﻴﻜﻡ ﻭﺃﻥ ﻴﺄﺨﺫ ﻟﺒﻌﻀﻜﻡ ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﻭﺃﻥ ﻴﻬﺩﻴﻜﻡ ﻟﻠﺘﻲ ﻫﻲ ﺃﻗﻭﻡ ﻤﺎ ﺍﺴﺘﻁﺎﻉ 
ﻭﺫﻜﺭ ﺍﺒﻥ ﻋﺎﺸﻭﺭ ﻓﻲ .  6ﻭﻻ ﺍﻟﻤﺴﺘﻜﺭﻩ ﺒﻬﺎ ﻭﻻ ﺍﻟﻤﺨﺎﻟﻑ ﺴﺭﻫﺎ ﻋﻼﻨﻴﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺯﻭﺯﺓﻋﻠﻴﻜﻡ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻁﺎﻋﺔ ﻏﻴﺭ 
، ﻭﺍﻟﺘﻤﻠﻴﻙﻪ ﺇﻗﺭﺍﺭ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﻭﻫﻭ ﻤﺴﺘﻌﻤل ﻫﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻠﻴﻁ ، ﻭﺃﺼﻠﻫﻭ ﺍﻟﺘﻭﺜﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻊ ﺃﻥ 
  .ﺃﻱ ﺘﺴﻠﻴﻁﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺸﻲﺀ ﻤﻥ ﺍﻷﺭﺽ ﻓﻴﻜﻭﻥ ﺫﻟﻙ ﺸﺄﻨﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻥ ﻤﻠﻜﻬﻡ ﻭﻤﺎ ﺒﺴﻁﺕ ﻓﻴﻪ ﺃﻴﺩﻴﻬﻡ
؛ ﺇﺫ ﺃﻨﻪ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻶﻴﺔ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺃﻜﺜﺭ  ﻭﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﻴﺔ ﺇﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺨﺩﺍﻡ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻟﻪ ﺩﻭﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺴﺘ
  ...7ﺭﻀﺎ ﻭﻭﻻﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻪ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﻭﻴﺽ ﺃﺜﺎﺭ ﺍﻹﺤﺒﺎﻁ ﻭﺍﻟﻀﻐﻁ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
                                                 
، ﻓﻲ ﺩﻋﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺴﻠﻴﻥ ، ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﻨﺼﺭ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ،ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ،ﺒﻥ ﺤﻤﺩﺍﻥ ﺒﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﺸﻬﺭﻱ ﺃﺤﻤﺩ -  1
  .3102ﺃﻓﺭﻴل  82: ﺒﺘﺎﺭﻴﺦﺍﻁﻠﻊ ﻋﻠﻴﻪ  ten.milsomla.www
  .48ﻜﻬﻑ، ﺍﻵﻴﺔ ﺍﻟﺴﻭﺭﺓ  -  2
  .423، ﺹ ﺍﺭ ﺼﺎﺩﺭ، ﺒﻴﺭﻭﺕ، ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺩﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ، (9002)ﺒﻥ ﻜﺜﻴﺭﻋﻤﺎﺩ ﺍﻟﺩﻴﻥ  -  3
  .14ﺍﻟﺤﺞ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  - 4
ﺍﺒﻥ ﺍﻟﺠﻭﺯﻱ،  ﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ، ،ﺘﻴﺴﻴﺭ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻜﻼﻡ ﺍﻟﻤﻨﺎﻥ،  (ﺴﻨﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺫﻜﻭﺭﺓﺍﻟ)ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺴﻌﺩﻱ - 5
  .5011ﺹ  ،ﺍﻟﺩﻤﺎﻡ
  .834ﺒﻥ ﻜﺜﻴﺭ، ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹﻋﻤﺎﺩ ﺍﻟﺩﻴﻥ  -  6





  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻤﻨﺯﻟﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﻠﻙ -2
       : ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺼﻼﺓ ﻭﺍﻟﺴﻼﻡ ﻴﻭﺴﻑﻨﺒﻴﻨﺎ ﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟﻰ ﻓﻲ ﺸﺄﻥ         
، ﻓﻌﻴل: ﻭﺍﻟﻤﻜﻴﻥ  ،2   : ، ﻭﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟﻰ ﻓﻲ ﺠﺒﺭﻴل ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺴﻼﻡ1    
ﺫﻱ   ﺒﻴﻥ ﻋﻨﺩ ﺫﻱ ﺍﻟﻌﺭﺵ  ﻭﺘﻭﺴﻴﻁ ﻗﻭﻟﻪ ، ﺇﺫﺍ ﻋﻠﺕ ﺭﺘﺒﺘﻪ ﻋﻨﺩ ﻏﻴﺭﻩ ،ﺔ ﻤﺸﺒﻬﺔ ﻤﻥ ﻤﻜﹸﻥ ﺒﻀﻡ ﺍﻟﻜﺎﻑ ﻤﻜﺎﻨﺔﺼﻔ
، ﺃﻱ ﺠﻌل ﺍﷲ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﺠﺒﺭﻴل ﺘﺨﻭّﹺﻟﻪ ﺃﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻌﻅﻴﻡ ﻤﺎ ﻴﻭﻜﻠﻪ ﺍﷲ ﺒﻪ ﻤﻤﺎ ﺃﻱ ﻫﻭ ﺫﻭ ﻗﻭﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﷲ  ﻤﻜﻴﻥ ﻭ ﻗﻭﺓ
ﻠﻴﻪ ﻋﻓﻲ ﺸﺄﻥ ﻴﻭﺴﻑ ﻰ ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟ3ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻭﻗﻭﺓ ﺍﻟﺘﺩﺒﻴﺭ، ﻭﻫﻭ ﺫﻭ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﷲ ﻭﺯﻟﻔﻰ
، 4             : ﺍﻟﺼﻼﺓ ﻭﺍﻟﺴﻼﻡ
ﻴﻭﺴﻑ  ﻰ ﻟﺴﺎﻥﻋﻠ ﻘﻭﻟﻪ ﺘﻌﺎﻟﻰﻟ ،ﻭﻤﻨﺯﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻗﺩﺭ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﻭﺍﻟﻌﻠﻡ ﻭﻴﻔﺴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻨﻪ ﻨﺼﻴﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻠﻙ
  .5    : ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺼﻼﺓ ﻭﺍﻟﺴﻼﻡ
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺘﻬﻴﺌﺔ -3
       :ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺼﻼﺓ ﻭﺍﻟﺴﻼﻡ ﻓﻲ ﺸﺄﻥ ﻴﻭﺴﻑﻰ ﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟ       
، 6        
ﻓﻘﺩ ﺃﻁﻠﻘﺕ ﻴﺩ ﻴﻭﺴﻑ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﻋﻠﻰ  .7ﻲ ﺍﻷﺭﺽ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻁﺭﻴﻕﺃﻱ ﺠﻌﻠﻨﺎ ﻫﺫﺍ ﻤﻘﺩﻤﺔ ﻭﺘﻬﻴﺌﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻨﻪ ﻓ
ﺨﺯﺍﺌﻥ ﺍﻷﺭﺽ ﻓﺄﺩﺍﺭﻫﺎ ﻭﺴﻴﺭﻫﺎ ﻭﺘﺼﺭﻑ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻫﺩﺍﻩ ﺍﷲ ﻭﺃﺩﺍﺭ ﺍﻷﺯﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﺭﺕ ﺒﺎﻟﺩﻭﻟﺔ ﺁﻨﺫﺍﻙ ﺒﺠﺩﺍﺭﺓ، 
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺼﺏ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻭﺼﻔﻪ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﻭﺍﻟﻤﻼﺀﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴﺭ 
  .8ﺍﻷﻋﻤﺎل
                                                 
  .45ﻴﻭﺴﻑ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  1
  .02ﻭﻴﺭ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻜ -  2
   .651، ﺹ ﺍﻟﺘﻭﻨﺴﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﻼﺜﻭﻥ، ﺘﻭﻨﺱ، ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﺘﺤﺭﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻨﻭﻴﺭ، (4891)ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻁﺎﻫﺭ ﺍﺒﻥ ﻋﺎﺸﻭﺭ -  3
  .65ﻴﻭﺴﻑ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  4
  .101ﻴﻭﺴﻑ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  5
  .12ﻴﻭﺴﻑ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  6
 .387ﺹ ﺴﻌﺩﻱ، ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟ -7
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺴﺤﻴﺔ ﻋﻠﻰ : ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﻤﺩﻯ ﺠﺎﻫﺯﻴﺘﻬﺎ ﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻪ، (9002)ﺨﺎﻟﺩ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺭﺸﻭﺩﻱ - 8
، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، ﻀﺒﺎﻁ ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﻓﻬﺩ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ ﻭﻜﻠﻴﺔ ﺨﺎﻟﺩ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﺔ




  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻨﻌﻡ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻭﻤﻌﺎﻴﺸﻬﺎ -4
 ﻫﻨﺎ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  .ﺃﻱ ﺃﻟﻡ ﻨﺠﻌل ﺤﺭﻤﺎﹰ ﺫﺍ ﺃﻤﻥ 1        : ﺘﻌﺎﻟﻰ ﻗﺎل
  .2ﻭﺍﺴﺘﻌﻤل ﻤﺠﺎﺯﺍﹰ ﻓﻲ ﺍﻹﻋﺩﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﻴﺴﻴﺭ ﺍﻟﺠﻌل ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ،
              :ﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟﻰ
    :ﻭﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟﻰ، 3     
   ﻭﻤﻌﻨﻰ 4...           
. ﺃﺭﺽ ﻟﻪ :ﻗﻭﻟﻬﻡﻭﻤﺜﻠﻪ ، ﻓﻤﻌﻨﻰ ﻤﻜﹼﻨﻪ ﻭﻤﻜﹼﻥ ﻟﻪ، ﻭﻀﻊ ﻟﻪ ﻤﻜﺎﻨﺎﹰ. ﻥ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥﻭﺃﺼﻠﻪ ﻤﺸﺘﻕﹼ ﻤ ﻭﻤﻠﹼﻜﻨﺎﻫﻡ،ﺜﺒﺘﻨﺎﻫﻡ 
، ﻷﻥ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﻴﺘﺼﺭﻑ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻨﻪ ﻭﺒﻴﺘﻪ ﺜﻡ ﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻰ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻹﻗﺩﺍﺭ ﻭﺇﻁﻼﻕ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑﻭﻴﻜﻨﹼﻰ ﺒﺎﻟ
ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺽ ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻓﻲ . ﻌﻨﻰ ﻤﻤﻜﹼﻥﺒﻤ ﻫﻭ ﻤﻜﻴﻥ: ﻭﻴﻘﺎل .ﺜﺒﻴﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﻭﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﺒﺎﻷﻤﺭﺍﻟﺘ
 ، ﺒﺄﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﻨﻌﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺩﻭ ﻭﻓﻲ ﺴﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺯﻕ ﻭﻓﻲ ﺤﺴﻥ ﺤﺎل،ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﺒﺄﺴﺒﺎﺏﻤﻨﺎﻓﻊ ﺍﻷﺭﺽ ﻭﺍﻻﺴﺘﻅﻬﺎﺭ 
ﻭﻤﻌﻨﻰ  ،ﺠﻌﻠﻪ ﻤﺘﻤﻜﹼﻨﺎﹰ: ﻓﻤﻌﻨﻰ ﻤﻜﱠﻨﻪ،   : ، ﻭﻗﺎل ﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟﻰ
، ﺃﻱ ﺭﻋﻴﺎ ﻟﻪ ، ﻤﺜل ﺤﻤﺩﻩ ﻭﺤﻤﺩ ﻟﻪ ، ﻓﻠﻡ ﺘﺯﺩﻩ ﺍﻟﻼﻡ ﻭﻤﺠﺭﻭﺭﻫﺎ ﺇﻻﹼ ﺇﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺠﻌﻠﻪ ﻤﺘﻤﻜﹼﻨﺎﹰ ﻷﺠﻠﻪ: ﻤﻜﹼﻥ ﻟﻪ
ﺍﻟﻔﺎﻋل ﻓﻌل ﺫﻟﻙ ﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﻨﻔﻊ ﺍﻟﻤﻔﻌﻭل ، ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل ﺃﺯﺍل ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻭﺼﻴﺭ ﻤﻜﹼﻨﻪ ﻭﻤﻜﹼﻥ ﻟﻪ ﺒﻤﻌﻨﻰ 
   :ﻭﺩﻟﻴل ﺫﻟﻙ ﻗﻭﻟﻪ ﺘﻌﺎﻟﻰ . ﻓﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻼﻡ ﺯﺍﺌﺩﺓ ﻜﻤﺎ ﻗﺎل ﺃﺒﻭ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﻔﺎﺭﺴﻲ  ﻭﺍﺤﺩ ،
ﻭﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻴﺎﻥ ﻨﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ ﻗﻭل ﺍﻟﺭﺍﻏﺏ ﺒﺎﺴﺘﻭﺍﺀ ﻓﻌل ﻤﻜﹼﻨﻪ ﻭﻤﻜﹼﻥ ﻟﻪ ، . ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﻔﻌﻠﻴﻥ ﻫﻨﺎ ﺸﻲﺀ ﻭﺍﺤﺩ، 
ﻭﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻌﻨﻰ . ﺠﻌل ﻟﻪ ﻤﻜﺎﻨﺎﹰ ، ﻭﻤﻜﹼﻨﻪ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﺜﺒﺘﻪﻤﻜﹼﻥ ﻟﻪ ﺒﻤﻌﻨﻰ : ﻭﻗﻭل ﺍﻟﺯﻤﺨﺸﺭﻱ ﺒﺄﻥ
ﻭﻗﺩ ﺸﺎﻉ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل ﺤﺘﻰ ﺼﺎﺭ ﻜﺎﻟﺼﺭﻴﺢ ﺃﻭ . ﺍﻟﺘﺜﺒﻴﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﻭﻴﺔ ﻜﻨﺎﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﺠﺎﺯ ﻤﺭﺴل ﻷﻨﹼﻪ ﻴﺴﺘﻠﺯﻡ ﺍﻟﺘﻘﻭﻴﺔ 
  . 5ﻜﺎﻟﺤﻘﻴﻘﺔ
                                                 
  .75ﺍﻟﻘﺼﺹ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  1
  .751 ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻁﺎﻫﺭ ﺍﺒﻥ ﻋﺎﺸﻭﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ -  2
  .6ﺍﻷﻨﻌﺎﻡ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  3
  .62ﺍﻷﺤﻘﺎﻑ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  4




  (ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺯﺍﻭﻟﺔ ﻋﻤل ﻤﺎ) ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﻠﺩﻴﻥ -5
: ﻓﻲ ﺴﻭﺭﺓ ﺍﻟﻨﻭﺭ ، ﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟﻰ1ﻲ ﺃﻤﻥ ﻭﺇﻅﻬﺎﺭﻫﺎ ﺩﻭﻥ ﻤﻨﺎﺯﻉ ﺃﻭ ﻤﺸﻭﺵﻭﻫﻭ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺯﺍﻭﻟﺔ ﺸﻌﺎﺌﺭﻩ ﻓ
                  
 ﺒﻤﻌﻨﻰﺍﻟﺩﻴﻥ  ﺘﻤﻜﻴﻥ .2            
ﺕ ﻭﺍﻟﺘﺭﺴﻴﺦ ﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺸﻴﻭﻉ ﺍﺴﺘﻌﻴﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﺤﻘﻴﻘﺘﻪ ﺍﻟﺘﺜﺒﻴ. ﺍﻨﺘﺸﺎﺭﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺒﺎﺌل ﻭﺍﻷﻤﻡ ﻭﻜﺜﺭﺓ ﻤﺘﺒﻌﻴﻪ 
، ﻭﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻤﺘﱠﺒﻌﻭﻩ ﻓﻲ ﻗﻠﺔ ﻜﺎﻥ ﺍﻡ ﻓﻜﺎﻥ ﻜﺎﻟﺸﻲﺀ ﺍﻟﻤﺜﺒﺕ ﺍﻟﻤﺭﺴﺦﻭﺍﻻﻨﺘﺸﺎﺭ ﻷﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﺍﻨﺘﺸﺭ ﻟﻡ ﻴﺨﺵ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻻﻨﻌﺩ
ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻊ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﻋﺩﻡ  .3ﻜﺎﻟﺸﻲﺀ ﺍﻟﻤﻀﻁﺭﺏ ﺍﻟﻤﺘﺯﻟﺯل
  .4ﺍﻟﺨﻭﻑ
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻅﻔﺭ -6
  .6ﻭﺃﻤﻜﻥ ﻫﻨﺎ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻡ، 5      :ﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟﻰ
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺜﺒﻭﺕ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ -7
  .            ﺃﻱ ﺜﺎﺒﺕ ﻤﺴﺘﻘﺭ. 7    : ﻗﺎل ﺘﻌﺎﻟﻰ
       
ﻭﺇﺠﻤﺎﻻ ﺇﻥ . 8ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼل، ﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﺭﻓﺎﻩ: ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺇﺫﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺘﻤﺤﻭﺭ  ﻓﻲ ﺜﻼﺙ ﺤﻘﺎﺌﻕ    
  .9﴾﴿:ﺠﻭﻫﺭ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻴﺙ ﺍﻟﺭﺴﻭل 
                                                 
  .ﺒﻥ ﺤﻤﺩﺍﻥ ﺒﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﺸﻬﺭﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺃﺤﻤﺩ -  1
  .55ﻟﻨﻭﺭ، ﺍﻵﻴﺔ ﺍﺴﻭﺭﺓ  -  2
  .061، ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ،ﻤﺩ ﺍﻟﻁﺎﻫﺭ ﺍﺒﻥ ﻋﺎﺸﻭﺭ،ﻤﺤ -  3
  .54، ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺨﺎﻟﺩ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺭﺸﻭﺩﻱ،  -  4
  .17ﺍﻷﻨﻔﺎل، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  5
  .64ﺹ. ﺨﺎﻟﺩ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺭﺸﻭﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ -  6
  .12، 02ﺍﻟﻤﺭﺴﻼﺕ، ﺍﻵﻴﺔ ﺴﻭﺭﺓ  -  7
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ، ﻤﺠﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺩﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻹﺴﻼﻤﻲﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻔﻘﻪ ﻤﺤﻤﺩ، ، ﺃﻤل ﻋﺒﺩ (7002) ﺃﻜﺭﻡ ﺍﻟﻴﺎﺴﺭﻱ--  8
  .32، ﺹ 1، ﺍﻟﻌﺩﺩ 9ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 




  ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻱﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ  :ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺴﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻁﺒﻴﻕ  ،ﻴﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍ ﻟﻠﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﻌﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ      
ﻘﺩ ﺘﻌﺩﺩﺕ ﺘﻌﺎﺭﻴﻔﻪ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺃﺤﺩ ﺍﻷﺴﺱ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﻲ ﻟ، ﻭ1ﻤﻨﻁﻕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﻓﺭﻴﻕ ﻋﻤل
ﻨﻅﺭ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﻴﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ  ﻓﻨﻅﺭ ﻟﻪ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺎﺕ *ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺤﺔ 
ﻜﺫﻟﻙ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻤﻥ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﻜﻤﺎ ﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺘﺸﺠﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻭﻓﻲ ﻤﺎﻴﻠﻲ ﻨﻭﺭﺩ ﺒﻌﺽ ﻫﺫﻩ . ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﺩﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻭﺃﻨﻪ ﺃﻴﻀﺎ ﻨﻘل ﻤﺭﺍﻗﺏ ﻟﻠﺴﻠﻁﺔ
  :ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ
ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﻁﻴﺩ ﺇﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺸﺨﺹ ﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻪ "ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ   (8891)  ognunaK dnA regnoCﻨﻅﺭ 
ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﻫﻭ ﺸﻌﻭﺭ ﻭﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺼﻴﻕ ﻨﺎﺘﺞ ﻋﻥ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺘﺤﻤل 
، ﻭﻟﻴﺱ ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺃﻥ ﺃﺩﺍﺀﻩ ﻴﻘﺎﺱ ﺒﺎﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﻜﻤﺎ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺸﺨﺹ ﻤﻔﻜﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻩ
  .2"ﺯﻭﺝ ﻤﻥ ﺍﻷﻴﺩﻱ ﺘﻨﻔﺫ ﻤﺎ ﺘﺅﻤﺭ ﺒﻪ
ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻻﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ " ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺫ ﺭﺃﻯ ﺒﺩﻭﺭﻩ   loCﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻋﺯﺯﻩ 
ﻭﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﺍﻟﺨﻁﻁ، ﺨﺎﺼﺔ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺱ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
  ".ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺭﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴﺫ  ﺃﻴﻀﺎ tfaDﺩ ﺍﻨﻁﻠﻕ ﻭ ﻗ
ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﻜﻤﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻭ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻨﺸﺭ ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻜﺎﻥ ﻤﻥ 
   3.ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  :ﺜﻼﺙ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻘﻭﺓ  htidereM & lerruMﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩ  
ﺽ ﺒﻨﻔﺱ ﺘﺯﻴﺩ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﻤﻔﻭﺽ ﻟﻪ ﻭﺘﻘل ﻗﻭﺓ ﺍﻟﻤﻔﻭّﹺﺘﺸﺎﻁﺭ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺃﻭ ﺘﻔﻭﻴﻀﻬﺎ؛ ﺤﻴﺙ  :ﺍﻷﻭلﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ 
   ؛niW -esoL( )(ﺭﺍﺒﺢ/ﺨﺎﺴﺭ)ﺍﻟﻤﻘﺩﺍﺭ
ﺨﻠﻕ ﻗﻭﺓ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻓﺘﺯﻴﺩ ﻫﻨﺎ ﻗﻭﺓ  :ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  ؛( niW- niW )(ﺍﺒﺢﺭ/ﺭﺍﺒﺢ) ﺍﻟﻁﺭﻓﻴﻥ ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻘﺩﺍﺭ ﻤﻤﺎ ﻴﻤﺜل ﻤﻜﺴﺒﺎ ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ 
                                                 
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ، ، ﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻷﻟﻔﻴ، (9002)ﺼﺎﻟﺢ  ﺃﺤﻤﺩﺯﻜﺭﻴﺎ ﻤﻁﻠﻙ ﺍﻟﺩﻭﺭﻱ، - 1
  .72، ﺹ ﻋﻤﺎﻥ
ﻫﻲ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺃﻴﻀﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﻼﻡ ﻜل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻭﺍﻗﻌﻬﻡ ﻭﺘﺨﺼﺼﺎﺘﻬﻡ ﻋﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻷﺭﻗﺎﻡ " *
  "ﺍﻟﻤﻌﺒﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻭﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  .74ل ﻴﻭﺴﻑ ﺃﻨﺩﺭﺍﻭﺱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹﺭﺍﻤﻲ ﺠﻤﺎ-  2




ﻴﺠﺴﺩ ﺍﻟﺘﺄﺜﺭ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻟﻠﻁﺭﻓﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺸﺎﺭﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ  ؛ ﺤﻴﺙﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ  :ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  1. niW-niW( )noitapicitrap-(  ﺘﺸﺎﺭﻙ/ﺭﺍﺒﺢ/ﺭﺍﺒﺢ)ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ 
ﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻭﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻻﻜﺘﺴﺎﺏ ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺒ lA tehcivecnavnI ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟـ
ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻭﻨﻬﺎ ﻻﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻟﻪ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﺎﻟﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﻭﻗﻑ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻲ ﺁﻟﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺤﺩﻭﺙ ﻋﻁل ﺃﻭ ﻅﻬﻭﺭ ﻋﻴﻭﺏ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺩﻭﻥ ﺃﺨﺫ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻋﻠﻰ 
ﻜﺸﺭﻜﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻫﻭ ﻻ ﻴﻌﻨﻲ ﻓﻘﻁ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺼﻨﻊ  ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ. 2ﺍﻟﻌﻤل
ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ  3errottEﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﻟﻜﻨﻪ ﺃﻴﻀﺎ ﻭﻀﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﻌﻤل ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺯﺯ ﻤﻥ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟ
 ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻨﻪ، ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻜﻭﻥ ﺫﺍ ﻤﻌﻨﻰ ﻭﺘﺤﺩ، ﻤﻊ ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل
، ﻭﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻭﺍﺴﺘﺒﺩﺍل ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﻔﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 4  itnegrA
  .5  nehcterG & treboR ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ، ﻭﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﻟﻬﺎ
ﻗﺩ ﻨﻅﺭﺍ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺘﺤﺭﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻭﺩ ﻭﺘﺸﺠﻴﻌﻪ  faahcS & ekemeZ ﻭﻨﺠﺩ ﻜﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﻜﻼ ﻤﻥ
، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ 7ﻓﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻭ ﺘﻔﻌﻴل ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ.  6ﻭﺘﺤﻔﻴﺯﻩ ﻭﻤﻜﺎﻓﺄﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ
ﻭﺒﻨﻔﺱ . 8( hoK dnA  eeL)ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻔل ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺤﺩﺓ 
ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻟﺩﻯ  snibboRﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﻋﺭﻓﻪ 
  . 9ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
                                                 
  .13، 03ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ، ﺹ ﺹ  -  1
  .72ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ، ﺹ  -  2
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻟﺩﻯ ﻤﺩﻴﺭﻱ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻗﻠﻴﻡ، (6002) ﺍﻟﻁﺭﺍﻭﻨﺔ ﺃﺤﻤﺩﺤﺴﻴﻥ ﺇ - 3
  .41، ﺹ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺅﺘﺔ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﺠﻨﻭﺏ ﺍﻷﺭﺩﻥ
، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻵﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺃﺜﺭ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻤﺩﻴﺭﺴﻤﺎﺡ ﻤﺅﻴﺩ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺃﺴﻴل ﻫﺎﺩﻱ ﻤﺤﻤﻭﺩ،   4
  .002، ﺹ 7002ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ ﻭﺍﻟﺴﺘﻭﻥ،  ﻓﻲ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ،
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺤﺴﻴﻥ ﻤﻭﺴﻰ ﺍﻟﻌﺴﺎﻑ،  -  5
، 6002ﻌﻠﻴﺎ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟ  ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻁﻭﻋﻲ ﻟﺩﻯ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻫﻴﺌﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺴﻴﺔ،
  .42ﺹ 
  .32، ﺹ 2102، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻤﺩ، ﻋﻤﺎﻥ ، ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺼﺭ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﻭﺍﺩﻱ،  -  6
  .34ﺭﺍﻤﻲ ﺠﻤﺎل ﻴﻭﺴﻑ ﺍﻨﺩﺭﺍﻭﺱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  7
  .46ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ، ﺹ  -  8




ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻓﻬﻭ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺤﺩﻴﺜﺔ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺇﻁﻼﻕ ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺭﺅﻯ       
 dnA nworB ﻭﺫﻟﻙ ﻷﻥ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻜﺎﻤل ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻊ ﺭﺅﻴﺘﻬﺎ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ 
    .1yevraH
ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻭ ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻟﻤﺨﺯﻭﻥ ﺍﻟﻬﺎﺌل ﻤﻥ ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  dleifretseB ﻜﻤﺎﻴﺭﻯ  
ﺃﻨﻪ ﻴﺤﺭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺼﺎﺭﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻤﺩﺓ  ﻜﻤﺎ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ. 2ﻭﻤﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ
ﺒﻬﺎ ﻭﻫﺫﺍ ﺒﺩﻭﺭﻩ  ﺍﻟﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﻭﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰﻭﻴﻌﻁﻴﻪ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ
  .3ﻴﺤﺭﺭ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻪ ﻭ ﻤﻭﺍﻫﺒﻪ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ 
ﻨﻅﺭﺍ ﺇﻟﻴﻪ  ﺇﺫﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻔﻬﻤﺎ ﻟﺘﻤﻜﻴ (5991) relwaL & newoB ﻭﻗﺩ ﺭﻜﺯ ﻜل ﻤﻥ 
ﻤﺘﺴﺎﺭﻉ،   ﻭﺴﻴﺎﻕ ﺇﺩﺭﺍﻜﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻁﻭﻴﺭﻩ ﺒﺸﻜل ،ﺤﺎﻟﺔ ﺫﻫﻨﻴﺔﻫﻲ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤل،ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺇﻁﻼﻕ ﺤﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ 
ﻓﺭ ﺍﺘﻭﺘ ﻟﻜﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤل،ﻤﻥ ﻗﺒل ﻭﺘﺠﺴﻴﺩ ﺤﺎﻟﺔ ﺫﻫﻨﻴﺔ ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺘﺒﻨﻲ  ﻓﻬﻭ. ﺒﻔﺭﻀﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺭﺝ
ﻭﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻴﺩ ﺃﻥ  ،ﺩﺭﺍﺕ ﻤﻌﺭﻓﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩﻩ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻪﻟﻪ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻟﻨﻔﺱ ﻭﺍﻟﻘﻨﺎﻋﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻤﺘﻠﻙ ﻤﻥ ﻗ
 .4"ﺎﻴﺼل ﺇﻟﻴﻬ
   relwaL & newoB ﻭﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﺘﻠﻙ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ل
  ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ-
  ﺍﻟﻭﻋﻲ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺈﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻜﺎﻤل-
  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻋﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻌﻤلﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ ﻭ-
 5.ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺒﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ،ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻴ -
  ﺍﻟﺘﺤﻭل ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺼﻭﻻ ﺇﻟﻰ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ :ﺭﺍﺒﻌﺎ
ﻷﻤﺎﻡ، ﺃﻴﻥ ﺘﺤﺎﻭل ﺘﺼل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺨﻁﻭ ﺨﻁﻭﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﺤﺘﻰ       
ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺨﻼل ﺤﻴﺎﺘﻬﺎ ﺘﻤﺭ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ . ﺘﺠﺩﻴﺩ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻑ ﺤﺎﺌﻼ ﺃﻤﺎﻡ ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ
 dnA noitulovE"  "ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻟﺜﻭﺭﺓ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻨﻤﻭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ"ﻓﻲ ﻤﻘﺎﻟﺘﻪ    reneirG yrraLﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ، ﻟﺨﺼﻬﺎ 
ﺘﻨﺘﻬﻲ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺄﺯﻤﺔ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻓﺈﺫﺍ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺨﻤﺱ ﻤﺭﺍﺤل " worG snoitasinagrO sA noituloveR
                                                 
، ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺠﺎﺌﺯﺓ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻟﻠﺘﻤﻴﺯﺃﺜﺭ ﺍ، (8002)ﺍﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﺃﺤﻤﺩ -1
  .71ﺹ  ﺎﻥ،ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﺴﺘﻜﻤﺎﻻ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻤﻨﺢ ﺩﺭﺠﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻤ
  .71ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ، ﺹ  ﻨﻔﺱ -  2
          .22ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﻭﺍﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  3
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ﻭﺍﻟﺸﻜل . 1ﻤﻥ ﺘﻭﻗﻊ ﻤﻭﻗﻊ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭﺭﺓ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔ ﺘﻤﻜﻨﻭﺍ ﻤﻥ ﺘﻭﻗﻊ ﺍﻷﺯﻤﺔ ﺍﻟﻘﺎﺩﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺤﻴﺎﻟﻬﺎ
   .ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻟﺨﻤﺱ
  
  renierG ﻟـ ﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻟﺨﻤﺱ :(1-1)ﺍﻟﺸﻜل 
  
  ssenisuB dravraH ,worG snoitazinagrO sa noituloveR dna noitulovE ,)8991(renierG .E yrraL :ecruos aL
 .5 p ,weiveR
  
ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﺭ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  ﻫﻲ ﻨﻔﺴﻬﺎﻭﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻁﺭﺡ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﺸﻑ ﺃﻨﻬﺎ         
ﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻟﺨﻤﺱ ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺴﺎﺭ ﺒﺤﺜﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻘﻭل ﺃﻨﻪ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺯﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺨﻠل ﻤﺭﺍﺤل . ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺎ
ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ، ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ )ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ  reneirG yrraL ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﻬﺎ 
، ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻀﻴﻑ ﺃﺯﻤﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ،  ﻟﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻠﻲ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻤﻥ ﺨﻼل ( ﻭﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ
ﺘﺅﻜﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﻜﻤﺎ. ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻫﻲ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  . ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ
                                                 




ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺇﻻ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﻤﺘﻁﻭﺭﺓ ﻭﻤﺘﻘﺩﻤﺔ ﻭﻟﺒﻨﺔ ﻤﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﻟﻴﺱ ﻤﻐﻴﺭﺍ ﺃﻭ 
ﺩﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻴﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺘﺤﻭل ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴ odornigﻓﻘﺩ ﺃﺸﺎﺭ . 1ﻻﻏﻴﺎ ﻟﻬﻤﺎ
ﻥ ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻴﺘﺤﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻨﻪ ﻫﻭ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻭﺒﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻜﻤﺎ ﺃ ﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ
ﺘﻌﻅﻴﻡ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻤﻨﺢ  ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥﻭ .ﺔ ﺃﻜﺒﺭ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺃﻓﻀل ﻭﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙﺇﻨﺘﺎﺠﻴ
  . 2ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻷﻱ ﻓﺭﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
  








ﺩﺭﺍﺴﺔ : ﺃﺜﺭ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔﻤﺎﺯﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻤﺴﻭﺩﺓ، : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
، ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ، ﺠﺎﻤﻌﺔ 3002 -  5991، ﺨﻼل ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﻤﻥ ﻟﺨﺎﺼﺔﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍ
  .371ﺹ ، 4002ﺍﻟﺴﻭﺩﺍﻥ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ، ﺍﻟﺴﻭﺩﺍﻥ، 
  
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ -1
ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭﻩ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ  noitapicitraPﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ   
ﻭﻓﻜﺭﺓ .ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃﻥ ﻴﺄﺨﺫﻫﺎ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﻭﻟﻴﺱ  ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﻡ ﻨﻁﺎﻕ ﻋﻤﻠﻪ،
ﻭﺭﺃﻯ ﺃﻨﻬﺎ  ﺘﻤﺜل ﻨﻭﻋﺎ  oyaM .G.Eﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻅﻬﺭﺕ ﻤﻊ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻨﺎﺩﻯ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ 
ﻓﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺘﺩﻭﺭ ﺤﻭل ﺴﺅﺍل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻟﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ . 3ﻤﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
                                                 
  .832، ﺹ ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ، (8002)ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ ، ﻋﻴﺴﻰ ﻗﺩﺍﺩﺓ  ﺭﻋﺩ -  1
  .371-271ﻤﺎﺯﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻤﺴﻭﺩﺓ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  2
، ﻤﺠﻠﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﺔﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻘﺘﺭﺡ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻜﺄﺩﺍﺓ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠ ،(9991)ﻤﻭﺴﻰ ﺘﻭﻓﻴﻕ ﺍﻟﻤﺩﻫﻭﻥ- 3
  .77، ﺹ 4، ﺍﻟﻌﺩﺩ 31ﺼﺎﺩ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻤﺠﻠﺩ ﺍﻻﻗﺘ: ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ
  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ
 





ﳝﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻮﻥ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﳊﻞ 
ﺍﳌﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﻟﺘﺄﺛﲑ ﰲ 





ﻭﺍﳌﺴﲑﻭﻥ ﰲ ﺣﻞ 
ﺍﳌﺸﻜﻼﺕ ﻭﺻﻨﻊ ﻭﺍﲣﺎﺫ 
ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﰲ ﻛﻞ 




ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺤﺴﺏ  .1ﻬﻡ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﺩﻭﺭ ﺤﻭل ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻷﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭﻟﺒﻌﻀﻬﻡ ﻭﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔﻭﻤﺸﺭﻓﻴ
ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﻤﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻜﺎﻟﻤﺴﺎﻭﻤﺔ  ﺘﻨﻁﻭﻱ ﺘﺤﺘﻬﺎﻫﻲ ﺍﻟﻤﻅﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ  notgnihcraMﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﺒﻪ 
ﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻜﺱ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻟﺘﺯﺍﻤﻬﻡ، ﻭﺍﻟﻰ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻟﺼﻨﻭﺍﻨﺨﺭﺍﻁ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺇ ،ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ
   .2ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺩﻑ
 :ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ  ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻵﺘﻲ
  
  ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ(: 1-1)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﺍﻟﺒﻌﺩ
  ﻓﺭﻕ ﻋﻤل ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ  ﺍﻟﻬﺭﻤﻴﺔ  ﻨﻅﻴﻤﻲﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘ
  ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ  ﻁﺭﻕ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
  ﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ
  ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻤﻨﺴﻘﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﻭﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ  ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺎﺕ
  ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ  ﻤﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﺇﻟﻰ ﺃﺴﻔل  ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
  ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻤﺩﺨﻼﺕ ﻟﻠﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ
  ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ  ﺍﻻﻨﻁﺒﺎﻉ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
  ﻌﻤل ﻓﺭﺩﻱﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟ
  ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ
  ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺒﻴﺌﺔ ﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ  ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ  ﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  .931، ﺹ 2002، ﺩﺍﺭ ﻭﺭﺍﻗﺔ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓﺭﻀﺎ ﺼﺎﺤﺏ ﺃﺒﻭ ﺤﻤﺩ ﺁل ﻋﻠﻲ، ﻜﺎﻅﻡ ﺍﻟﻤﻭﺴﻭﻱ، : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ -2
ﺎﻋﺎﺕ ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺭ ﺠﻤﺎﻋﻴﺎ ﻟﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻻﺠﺘﻤ ﻫﻭ ﺩﻋﻭﺓ tnemevlovnIﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ     
ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ،  ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل، ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ )ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻭ ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺙ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ . 3ﻗﺒﻭﻻ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ
، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻬﺩﻑ ﺘﺭﺴﻴﺦ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺃﻓﻜﺎﺭ 4(ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ
ﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﺒﻬﺩﻑ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻋﻤﻘﺎ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭ
ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﺃﻜﺜﺭ ﻗﺭﺒﺎ ﻭﺍﻟﺘﺼﺎﻗﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍ ، ﻓﻬﻭﻭﺸﻤﻭﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺎ ﺃﻥ ﻜﻤ. ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺘﺤﻔﻴﺯﻴﺔ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ. ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
                                                 
  .221ﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺭﻭﺍﻥ ﻤﻨﻴﺭ ﺍﻟﺸﻴﺦ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  1
  .191ﺹ . ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌلﻗﻀﺎﻴﺎ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓ، (1102)ﺁﺨﺭﻭﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭ ﺃﺤﻤﺩ -  2
  .77ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﻤﻭﺴﻰ ﺘﻭﻓﻴﻕ ﺍﻟﻤﺩﻫﻭﻥ، -  3




ﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩﻫﺎ ﺒﺸﻜل ﺩﻗﻴﻕ، ﻜﻤﺎ ﻴﻀﻤﻥ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﺩﻯ 
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﺴﻴﻌﺯﺯ ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻤﻥ . ﺂﺨﺭﺒﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺎﻫﻤﻭﺍ ﻓﻲ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺃﻭ 
  . pihsrenwO lacigolohcysPﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ 
ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺘﺸﻜﻴل ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻟﺤل ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﺓ ﻁﺭﻕ 
ﻭﺤﺘﻰ ﺘﺘﻤﻜﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ . ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻭﺍﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﻀﻊ ﻭﺘﻔﻌﻴل ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ
ﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭﻩ ﻭﺘﺯﻴل ﻤﻥ ﺘﻔﻌﻴل ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﺎﻤل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻥ ﺘﺴﻤﻊ ﻟ
ﻭﻫﻨﺎ . ﺍﻓﻴﺔﻋﻭﺍﺌﻕ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﻓﻊ ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺸﺭ
  . ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﻨﻰ ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻟﻴﺱ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺸﺭﺍﻓﻴﺔ ﻓﺤﺴﺏ ﺇﻨﻤﺎ ﺩﻓﻌﻪ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﻴﻥﻴﺒﺩﺃ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، 
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ -3
ﻨﻅﺭﺍ ﺇﻟﻰ  esuohtleV & samohTﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻤﺭﺍﺩﻓﺎ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﻟﻜﻥ  ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ     
ﺃﻥ  ognunaK & regnocﻭﺒﻴﻥ . ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﺒﺘﺩﺍﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺭﺍﺤﻠﻪ
. 1ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻴﻌﻨﻲ ﺘﺨﻭﻴل ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻟﻶﺨﺭﻴﻥ ﻟﺘﺴﻬﻴل ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ
ﺃﻥ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻭﻟﻴﺱ ﻤﺤﺼﻭﺭﺍ ﻓﻘﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ، ﻓﻬﻭ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ  srehto dna idihaN()ﻴﺭﻯ  ﻜﻤﺎ
. 2ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻴﺤﺴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻤﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻷﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ، ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ
ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ ﺒﻨﻴﺔ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴ.ﺘﻔﻌﻴل ﻟﻠﻘﺩﺭﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻤﺎ ﻫﻭ ﺘﻔﻭﻴﺽ hoK & eeLﻓﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ ل 
    . 3ﻭﺘﺼﻭﺭﻴﺔ ﺇﺩﺭﺍﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻨﻔﺴﻪ( ﺘﻔﻭﻴﺽ)ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ 
، 4ﻭﻴﻌﺭﻑ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺇﺴﻨﺎﺩ ﻤﻬﺎﻡ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻟﻸﺸﺨﺎﺹ ﻭﻤﺤﺎﺴﺒﺘﻬﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻓﻬﻭ ﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺘﻤﻨﺢ ﻭﺘﺴﻠﺏ
ﺎﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﻭﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻨﺎﺠﺤﺎ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻘﺘﺭﻥ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﺒ
ﻓﻬﻲ ﻤﺠﺭﺩ . 6ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﺒﺎﻟﺴﻠﻁﺔ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻻ ﺘﻔﻭﺽ ﺇﻁﻼﻗﺎ.  5ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ
ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ) ﺸﻌﻭﺭ  ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺨﻠﻘﻪ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ 
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  .46ﻭﺴﻑ ﺍﻨﺩﺭﺍﻭﺱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺭﺍﻤﻲ ﺠﻤﺎل ﻴ -  3
، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﺸﻭﺭﻯ، (8002)ﻤﻁﺭ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﺠﻤﻴﻠﻲ - 4
  .53، ﺹ ﺭﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍ
  .58، ﺹ ﻤﺔ ﺴﺎﻤﺭ ﻨﺼﺭﻱ، ﺍﻟﻌﺒﻴﻜﺎﻥ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽﺘﺭﺠ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ،: ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻷﺭﺒﻊ، (6002)ﻓﺭﻴﺘﺱ ﻫﻨﺩﺭﻴﺵ-  5




، (ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺤﺭﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ)ﺓ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻜﻔﺎﺀ(ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ، ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ، ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﺍﻟﻤﺅﻫﻼﺕ) ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﻴﺔ 
  :ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ( ( ﺘﻘﻨﻴﺔ، ﺸﺨﺼﻴﺔ ، ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻤﺎﻟﻴﺔ)ﻟﻌﻤل ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺴﺎﺌﻁ ﺍ
  .  1 ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ+ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ = ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﺘﻔﺘﻘﺩ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻻ ﺘﺘﻭﺍﻓﺭ ﺇﻻ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻤﺜل ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ   yelhsaLﻭﺃﺸﺎﺭ 
ﺔ، ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻟﻨﻔﺱ، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺍﻟﻤﻨﺎﻁ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤل، ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴ
 :3ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﻓﻲ. 2ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ
ﻴﻜﺎﻓﺄ ﺃﻭ ﻴﺤﺎﺴﺏ، ﻓﻲ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﻭﻥ ﻫﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻭﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻟﺴﻴﺭ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ، ﻓﺈﻤﺎ ﺃﻥ-
  ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻻ ﻴﻠﻐﻲ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻔﻭﹺﺽ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ؛
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻻ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻟﻪ ﻭﻴﺴﺘﻤﺭ ﻤﻊ ﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﺅﻗﺘﺔ ﺘﻨﺘﻬﻲ ﺒﺎﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ -
  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻟﻬﺎ؛
ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺇﻻ ﻓﻴﻤﺎ  ﻴﺘﻴﺢ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﻠﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻟﻠﻤﺒﺎﺩﺃﺓ، ﻭﺘﻜﻭﻥ-
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻓﻴﺘﻴﺢ ﻟﻠﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﺠﺯﺌﻴﺎﺕ ﻤﺤﺩﺩﺓ، , ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺘﻡ ﺃﻥ ﺘﺒﻘﻰ ﺴﺭﻴﺔ
  .ﻜﻤﺎ ﻻ ﻴﺘﻴﺢ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ
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  ﺠﺫﻭﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﻁﻠﺏ ﺍﻟﻤ
ﻠﻴﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻭﺍﺴﻌﺎ ﻭﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻲ ﻤﻨﺫ ﻤﻁﻠﻊ ﻨﺎل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤ      
ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﻨﺎﺕ، ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﺍﻗﺘﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺩﻭﻥ ﻗﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ، 
  .1ﺼﺎﺭ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﻭﺍﻟﻠﺫﺍﻥ ﻴﺘﻁﻠﺒﺎﻥ ﻤﻨﺎﺨﺎ ﺩﺍﺨﻠﻴﺎ ﺩﺍﻋﻤﺎ ﺤﻴﺙ
ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻟﺘﻁﻭﺭ ﺒﺫﻟﻙ ﻜﺎﻥ ﺔ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺒﺩﺃﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ، ﻭﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺜﻤﺭﺓ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ ﺇﺩﺍﺭﻴﻓﺘﻤ
  . 2ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺨﻼل ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻤﺎﺌﺔ ﻋﺎﻡ
  
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ: ﺃﻭﻻ
ﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ ﻋﺸﺭ ﺒﺩﺃﺕ ﺍﻟﺜﻭﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﻅﻬﺭﺕ ﻤﻌﻬﺎ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺁﺩﻡ ﺴﻤﻴﺙ ﺤﻭل ﺍﻟﻜﻔﺎﺀ         
ﻭﻗﺩ ﺒﺩﺃﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻨﻅﺭﻴﺎﺘﻬﺎ ﺘﺘﺒﻠﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺘﺏ ﻭﺍﻷﺒﺤﺎﺙ . ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ ﻭﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل
ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ،ﻭﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻤﻊ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ
   .ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ
ﺁﻥ ﺫﺍﻙ ﺒﻌﻴﺩﺍ ﻜل ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ
 rolyaT kcirderF ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟـﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ، ﻭﺘﺠﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺒﺸﺩﺓ ﻓﻲ ﺃﻓﻜﺎﺭ  ﻫﻭ ﻓﻤﺭﺘﻜﺯﻫﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ 
ﻠﻌﺎﻤل ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺁﻟﺔ ﻴﺠﺏ ﻀﺒﻁﻬﺎ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺃﻜﺒﺭ ﻴﻨﻅﺭ ﻟ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻨﺎﻓﻰ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻤﻊ ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺤﻴﺙ
ﻭﻤﻥ ﺃﺠل ﺯﻴﺎﺩﺓ  ،ﻓﻘﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺤﺘﻰ ﻟﻭ ﺘﻁﻠﺏ ﺍﻷﻤﺭ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺯﻴﺎﺩﺓ  ،ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻜﻡ
ﻭﻫﻨﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﻤﻠل ﻭﺍﻹﺭﻫﺎﻕ ﻤﻥ ﺭﻭﺘﻴﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﻨﻌﺩﻡ ﻋﻨﺩﻩ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ  .ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 irneH ﻓﻲ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻟـ ﻜﻤﺎ ﺒﺭﺯ ﻜﺫﻟﻙ .ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻲ ﺍﻟﺨﻼﻕ ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﺒﺩﺍﺌل ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤل
ﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻟﻤﺠﺎﻻ  ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺠﺩﻴﻻ  ﺇﺫ،  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻀﺒﻁ ﻭﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻭﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤلﺍﻟﺘﻲ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ  loyaF
 kciluG rehtuLﻏﻴﺭ ﺃﻨﻪ ﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻤﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻁﺭﺡ .3ﻭﺇﺒﺩﺍﺀ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﺃﻭ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ
ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﻨﻲ ﺘﻔﻭﻴﺽ  noitpexE yB tnemeganaMﻠﻭﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻻﺴﺘﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﺴ
 ﺴﻠﻁﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺇﻟﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﻟﺩﺕ
، ﻭﺼﻴﻐﺕ ﻟﻬﺎ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﻤﺤﺩﺩﺓ، ﻤﻤﺎ ﺠﻌل ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ ﺭﻭﺘﻴﻨﻴﺎ ﻻ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺠﻬﺩﺍ ﻭﺘﻜﻭﻨﺕ ﻋﻨﻬﺎ ﺨﺒﺭﺍﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ
                                                 
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻭﺼﻔﻪ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍ ﻭﺴﻴﻁﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ، (1102)ﺍﻟﻜﺭﺩﺍﻭﻱﻤﺼﻁﻔﻰ ﻤﺤﻤﺩ  -  1
  .82ﺹ ، ،  ﺍﻟﻜﻭﻴﺕ2، ﺍﻟﻌﺩﺩ81ﺔ ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲ ﻓﻲ ﻤﺼﺭ
، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻤﻥ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺒﻥ ﻋﻭﺽ ﺍﻟﺸﻬﺭﺍﻨﻲ،  -  2
  .81، ﺹ 9002ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، 




ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻁﻭﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺒﺩﺃ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﺇﻗﺤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ . ﻭﻋﻤﻠﻴﺎ ﻋﻨﺩ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﺸﺄﻨﻪﻓﻜﺭﻴﺎ 
ﺒﺎﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ،  ﻭﺍﻗﺘﺼﺎﺭ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ، ﻭﻻ 
  1.ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻤﺸﻜل ﻤﺎﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺇﻻ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺘﻭﻓﺭ 
ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺴﻌﻰ ﻟﺠﻌل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻨﻅﺎﻤﺎ ﻋﻘﻼﻨﻴﺎ  ﻋﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ rebeW xaMﻭﻟﻡ ﻴﺨﺭﺝ 
ﻤﺜل ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻭﻀﻊ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﺘﺴﻠﺴل ﺍﻟﺭﺌﺎﺴﻲ، ﻭﺴﻴﻁﺭﺓ 
ﻥ،  ﻭﻭﻀﻊ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻤﻜﺘﻭﺒﺔ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴ
  .2ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﺄﻫﻤل ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺤﺼﺭﻩ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ
ﻤﺎﺭﻱ ﺒﺎﺭﻜﺭ ﻓﻭﻟﻴﺕ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﻭﺤﻴﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺨﺭﺝ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻜﺎﻥ ﻟ      
ﻤﻘﺎﻟﺔ ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ   6291ﺍﻟﺘﻲ ﻜﺘﺒﺕ ﻋﺎﻡ   ﺌﺩﺓ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺭﺍ )ttelloF rekraP yraM(
، ﻭﻗﺩ ﺃﻴﺩﺕ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل،  sredrO fO gniviG ehT
 3.ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻴﻤﺎﺭﺱ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻭﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻻ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻭﺩﻋﺕ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﺫﻟﻙ  ﺇﻟﻰ ﺒﻨﺎﺀ 
ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ  ﺇﺫ ﺃﻨﻬﻡ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﻤﺘﻌﺎﻭﻨﺔ ﺘﻌﻤل. 4ﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﺭﺯ ﺒﻘﻭﺓ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻓ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺭﺃﻴﻬﺎﻭ
ﺇﻴﻤﺎﻨﻬﺎ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻜﻤﺎﻟﻙ  ttelloFﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ، ﻭﻗﺩ ﺃﺒﺭﺯﺕ ﺍﻟﻤﻘﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺠﻤﻌﻬﺎ ﻭﺘﻭﺜﻴﻘﻬﺎ ﻋﻥ 
ﻟﻜﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭﻫﺎ ﺭﻏﻡ ﺃﻨﻬﺎ ﻫﻲ . 5ﺎﻩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻟﺨﻠﻕ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﺘﺠ
،  6 )tnemrewopme-noitasilibasnopser(ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻴﻭﻡ  ﻰ ﻤﻥ ﺩﻋﺕﺃﻭﻟ
  . 7ﻟﻡ ﺘﺘﻤﻭﻗﻊ ﻋﻤﻠﻴﺎ ﺇﻻ ﺒﻌﺩ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ
                                                 
  .85،  ﺹ 0002ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ، ﻋﻤﺎﻥ،  ، ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ،ﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ، ﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﺤﻤﻭﺩ-  1
  .42ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ، ﻤﺎﻋﻴل ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲﺇﺴ ﺃﺤﻤﺩ -  2
، ﺹ ﺹ ، ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺘﺩﺨﻼﺕ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، (0002)ﻭﻨﺩل ﻓﺭﺍﻨﺵ، ﺴﻴﺴل ﺒﻴل ﺠﻭﻨﻴﺭ- 3
  .311- 211
 .801 p,siraP ,amixaM ,noitidE me3 ,tnemeganaM ed seiroéhT seL setuoT ,)3002(ydenneK loraC- 4
  .23ﺹ . ﻴﻥ ﺍﻟﻭﺍﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴ-  5
 .801p. tic-po ,ydenneK loraC- 6
ﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻗﻁﺭ، ، ﺤﻭﻟﻴﺔ ﻜﻠﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻨﻘﺩﻴﺔ، (4991)ﺇﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﻟﻤﺼﻠﺢ-  7




   ﻺﺩﺍﺭﺓﻟﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﺒﺭ  ﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕﻪ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻑ ﺤﺎﻟﻴﺎ ﻓﻲ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﻭ ﻨﺘﺎﺝ ﺘﺭﺍﻜﻤﻲ ﻭﺘﻁﻭﺭﻱ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﺸﻜﻠ          
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺭﻜﺯﺕ ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸﺭ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭ  ﻋﻘﻭﺩ ﻤﻀﺕ
ﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ، ﺜﻡ ﺍﺘﺴﻊ ﻨﻁﺎﻗﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴttelloFﺍﻨﻁﻠﻘﺕ ﻓﻴﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺍﻟﺫﻜﺭ  .ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻪ
  : ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻭﺃﻫﻤﻬﺎ
ﺍﻟﺘﻲ ﺩﻋﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ  (oyaM notlE) ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻫﻭﺜﻭﺭﻥ ﻭﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ -1
ﻭﻜﺎﻨﺕ ﻭﺠﻬﺔ  .1ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﻜﺒﺭ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻟﻠﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻭﻗﺩ  ،ﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺠﻴﺩﺓ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻓﻀلﻤﻌﺎﻤﻠﺃﻥ ﻨﻅﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﺘﻨﻁﻠﻕ ﻤﻥ 
  .2ﺍﻟﺴﺒﻴل ﻟﻤﺎ ﺃﺼﺒﺢ ﻴﻌﺭﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺤﺎﻀﺭ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻬﺩﺕ
ﺇﻴﻀﺎﺡ ﺃﻥ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل  ﺍﻟﺫﻱ ﺤﺎﻭل ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ sregoR lraCﻭﻜﺫﻟﻙ ﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ  ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻬﻡ ﻭﺼﺤﺘﻬﻡ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﻜﻤﺎ
  .3ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﻭﻅﻬﺭﺕ ﺒﻌﺩﻫﺎ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺃﺴﺴﺕ ﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺘﻪ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺍﻟﺘﻲ          
ﻕ ﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ، ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺭﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻓﻲ ﻗﻀﺎﻴﺎ ﺍﻹ
ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ . ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﻤﻨﺢ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺤﺭﻴﺎﺕ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ،ﻭﺍﻟﺘﺤﺩﻱ
ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺤﺜﺕ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل   wolsaM maharbI 
ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ   regoerGcM salguoDﻟـ  Y dna Xﻭﻨﻅﺭﻴﺔ . 4ﺍﻟﻌﻤل، ﻟﻜﻲ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺍﻟﻁﺭﻴﻕ ﺒﺸﻜل ﺘﺩﺭﺠﻲ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ  ﻤﻬﺩﺕﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ  sirygrA sirhCﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺒﺎﻟﻐﺔ  
  .ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل
  ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ -2
ﺭ، ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺇﺫ ﺭﺃﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍ trekiL sisneRﻟﻘﺩ ﻋﻤل  
ﻴﺸﻌﺭ ﻜل ﻓﺭﺩ ﺃﻨﻪ  ﻓﻘﺩ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﺤﻘﻕ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، 
ﻋﻨﺼﺭ ﻓﻌﺎل ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻟﻪ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺏ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﻤﻊ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ 
                                                 
  .411ﻭﻨﺩل ﻓﺭﺍﻨﺵ، ﺴﻴﺴل ﺒﻴل ﺠﻭﻨﻴﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  1
  .92، ﺹ ﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﺩﺍﺭﻱ ﻤﻌﺎﺼﺭ، (6002)ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ -  2
  .411ﻭﻨﺩل ﻓﺭﺍﻨﺵ، ﺴﻴﺴل ﺒﻴل ﺠﻭﻨﻴﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  3




ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ  trekiL ﻭﻀﻊ ﻭﻗﺩ . ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺘﺄﻴﻴﺩﻫﻡ، ﻭﻟﺩﻴﻪ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺘﺎﻡ ﻟﻘﺒﻭل ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼل ﻟﻬﺎ ﻓﻬﻭ (  tnemeganam fo snrettap wenﺃﻨﻤﺎﻁ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ)ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ 
ﻴﻔﻀل ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﻓﻴﻪ ﺘﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﻓﻲ ﺘﺴﻭﻴﺔ ﺍﻟﻨﺯﺍﻋﺎﺕ 
، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﻴﻌﻤل ﻓﻲ 1ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﺎل ﻓﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻴﻪ ﻗﻭﻱ ﻭﺭﻭﺡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
  .ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﻴﻥ
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ﻓﻘﺩﻡ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ،ﻭﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻫﻭﺜﻭﺭﻥ wolsaMﺒﺄﻓﻜﺎﺭ  )rogerGcM salguoD(ﺘﺄﺜﺭ 
ﻴﺘﺼﺭﻓﻭﻥ ﺒﻁﺭﻕ  X ﻤﻥ ﺃﻨﺼﺎﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻥ ﻭﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺤﻴﺙ .Yﻭ  X ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﻤﺎﻫﺎ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺃﻭ  ،ﺴﻴﻬﻡ ﻤﺠﺎﻻ ﻤﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑﺅﻭﺒﺸﻜل ﻻ ﻴﺩﻉ ﻟﻤﺭ ،ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ
ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻴﺨﻠﻕ ﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺴﻠﺒﻴﻴﻥ ﻭﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻴﻴﻥ ﻭﻻ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺇﻻ ﺒﺤﺴﺏ ﻤﺎ ﻴﻁﻠﺏ ﻭ. ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﻴﻤﻨﺤﻭﻥ ﻤﺠﺎﻻ ﺃﻭﺴﻊ  ،ﻓﻴﺘﺼﺭﻓﻭﻥ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﺩﻴﻤﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ Yﻅﺭﻴﺔ ﻨ ﺃﻨﺼﺎﺭﻤﻥ  ﻴﺭﻭﻥﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﺩ. ﻤﻨﻬﻡ
 ،ﻨﺤﻭ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻕ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﺎ ﺃﻤﺎﻡﻤﻤﺎ ﻴﻔﺘﺢ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻭﺍﺴﻌ ،ﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑﻟ
ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺒﺭﻭﺡ  ﺒﻤﺭﻭﺭ ﻤﺘﻌﻭﻥﻴﺘﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻫﻭ . ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻘﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻤﻭﺍﻫﺒﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
ﺘﺘﻀﻤﻥ  Yﻓﻨﻅﺭﻴﺔ  .2 ﺍﻨﺴﺠﺎﻤﺎ ﻤﻊ ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻤﺩﻴﺭﻴﻬﻡ ﻤﻨﻬﻡ ،ﺎﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑﺍﻟﻤﺒ
  :ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
 ﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻭﺍﻟﻀﺒﻁ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ، ﻭﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ؛ -
 ﺘﺘﻭﺍﻓﺭ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ؛ -
  3.ﺒﻘﺩﺭﺍﺕ ﺇﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﺨﻼﻗﺔ، ﻭﻻ ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎﻴﺘﻤﺘﻊ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  -
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ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل " ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ  ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﺕﻭﺘﻘﻭﻡ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎ
ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ". ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﺍﻻﺴﺘﻴﺎﺀ" ﺔ ، ﻜﻤﺎ ﻓﺼل ﺒﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴ" ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ
  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻪ ﻫﻲ ﻋﻭﺍﻤل ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺴﺒﺏ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻫﻲ ﺘﺘﺸﺎﺒﻪ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻤﻊ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
  
                                                 
، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ، ﻋﻭﻟﻤﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﺭ ﻭﺘﺒﺎﻴﻥ ، ﺃﻡ ﺘﻨﻭﻉ ﻭﺘﻜﺎﻤل: ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ، (2102)ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺒﻭﺨﻤﺨﻡ -  1
  .9-8ﻋﺼﺭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ، ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﻨﺎﻥ، ﻁﺭﺍﺒﻠﺱ ﻟﺒﻨﺎﻥ، ﺹ 
  .32ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  2




ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ، ﻭﻀﻭﺡ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ، : ، ﻭﺘﺸﻤل wolsaMﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﻫﺭﻡ 
  .ﺍﻡ،  ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺠﺎﺫﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪﺤﺼﻭل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭ
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺼﻁﻠﺢ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻤﺎﻨﻌﺎ ﻻ ﻏﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺴﺨﻁ 
ﺒل ﻴﺤﺘﻤل ﺃﻥ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ . ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭﻻ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺎﻋﻨﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻜﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺅﺩﻱ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺤﺎل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻀ
ﻭﺍﻟﺘﻜﻴﻴﻑ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺭﺅﺴﺎﺌﻪ  ﺀﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻜﺎﻟﻀﻭﻀﺎ: ﺴﺘﺭﺨﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﺴل، ﻭﺘﺸﻤلﺍﻻ
. 1ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻭﺯﻤﻼﺌﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺒﻬﺎ، ﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﺍﻷﺠﺭ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻜﻔﺎﻴﺘﻪ ﻭﻋﺩﺍﻟﺘﻪ
ﺘﻌﺩ ﺨﻁﻭﺓ ﻤﺒﺩﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻭﻋﻤﻭﻤﺎ ﻭﺭﻏﻡ ﻤﺎ ﻭﺠﻪ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ،
ﻤﻌﺎ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻤﻥ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ   ﺸﺭﻁ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ
 . ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﻴﺘﺨﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻌﻤﻠﻪ ﻭﻴﻜﻭﻥ ﻤﺴﺅﻭﻻ ﻋﻠﻴﻬﺎ
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ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻭﺠﻪ  ، ﻭﺨﺎﺼﺔﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻟﻔﻜﺭ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﻭﺍﻀﺢ ﻋﻥ ﺎﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﻓﻲ  7591ﺎﻡ ﻤﻨﺫ ﻋ sirygrA ﺇﻥ ﺃﻋﻤﺎل 
ﻨﻘﺩﺍ ﺸﺩﻴﺩﺍ ﻟﻠﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ  (noitazinagrO dna ytilanosreP ) " ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻤ"ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ 
ﻘﺎ ﺘﻤﻨﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺫﺍﺘﻪ ﻷﻥ ﻜل ﺸﻲﺀ ﻤﺤﺩﺩ ﻤﺴﺒﻓﻬﻲ  ،ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﻨﺴﺠﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﻀﺠﺔ
ﺔ ﺤﻴﺙ ﻴﺸﻌﺭ ﺴﻠﺒﻴﺍﻟﻭ ﺔﻋﺘﻤﺎﺩﻴﺍﻻ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻜﺭﺱﻭﻤﻘﻴﺩ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻻ ﻤﺠﺎل ﻓﻴﻪ ﻷﻱ ﺍﺠﺘﻬﺎﺩ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻔﺭﺩ
ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﻬﺭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻭﺩﻴﺔ  ،ﺃﻨﻪ ﻻ ﺴﻴﻁﺭﺓ ﻟﺩﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل
  .ﻭﺴﻴﻁﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﺒﺸﻜل ﻤﺭﻜﺯﻱ ،ﺍﺭﻴﺔﻭﺴﻴﻁﺭﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻟﻤﻁﻠﻘﺔ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩ، 
 ،ﻥ ﺩﻭﻥ ﻭﺼﺎﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﻡﻭﻭﻨﺎﻀﺠ ﻭﻥﻫﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﻡ ﺒﺎﻟﻐ sirygrAﻭﺍﻟﺤل ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ 
ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ  ،ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻭﺴﻴﻊ ﻨﻁﺎﻕ ﺼﻼﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﻤﻨﺤﻬﻡ ﺤﻕ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ  ﺇﻻ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻪﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻭﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻜﺴل ﻭﺍﻟﻨﻔﻭﺭ ﻤﻨ ﻓﻤﺎ. 2 ﺭﺓﺸﻜل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍ
  .ﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺤﺎﻀﺭﻟﻼﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻏﻴﺭ ﺼﺎﻟﺤﺔ 
                                                 
  .، ﺩﺍﺭ ﺍﻷﻤﺔ، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، (1102)ﻨﻭﺭ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺤﺎﺭﻭﺵ -  1
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ﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺸﻤﻭﻟﻴﺔ ﺴﺎﻫﻤﺕ ﻓﻲ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭ
ﺃﺼﺒﺢ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻨﺤﻭ  ،ﻓﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺃﻥ ﻴﻬﺘﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺒﺸﺅﻭﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ. ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻭﻅﺎﺌﻑ ﻤﺘﺭﺍﺒﻁﺔ ﻭﻤﺘﻌﺎﻭﻨﺔ  ،ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻜل ﻤﺘﻜﺎﻤل
ل ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻤﺎ ﻜﺭﺱ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻭﺍﻟﻌﻤ ،ﺒﻌﺽ ﻤﻊ ﻭﻤﻨﺴﺠﻤﺔ ﺒﻌﻀﻬﺎ
ﻓﺯﺍﺩﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﻤل ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻤﺘﺴﻠﺢ . ﻭﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻤﺅﻫل ﻭﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ
 . 1ﺒﺎﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ
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ﻊ ﻜﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺸﺨﺼﻴﺘﻪ ﻭﺘﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺤﻘﻭﻻ ﻤﻥ ﺃﻥ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓ dnallelCcMﻴﻌﺘﻘﺩ 
  :ﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩﻫﺎ ﺒﺜﻼﺙ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ. ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻠﻤﻬﺎ ﺃﻭ ﺍﻜﺘﺴﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻔﻀﻠﺔ ﻟﺩﻴﻪ
ﻭﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭﺇﻅﻬﺎﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ  :tnemeveihcA rof deeNﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ  ·
  :ﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻴﺘﻤﻴﺯﻭﻥ ﺒﺎﻟﺨﺼﺎﺌﺹﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺭﻏ. ﺍﻟﻌﻤل
  gnikaT ksiR etaredoM ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺒﻌﻤل ﻴﺘﺼﻑ ﺒﺎﻟﻤﺨﺎﻁﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺘﺩﻟﺔ -
ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ   etaidemmI roF deeN kcabdeeF  ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻤﻠﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﺭﺘﺩﺓ ﺁﻨﻴﺔ-
  .ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻭﻤﺩﻯ ﻨﺠﺎﺤﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ
   htiW noitcafsitaS tnemhsilpmoccA ﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﻘﻨﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺘ-
  ksaT eht htiw noitapuccoerP ﺍﺴﺘﺤﻭﺍﺫ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻋﻠﻴﻬﻡ -
  .ﻭﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻴﻬﻡ: rewoP rof deeNﺍﻟﻘﻭﺓ /ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ·
ﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻫﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺸﻜﻴل ﻋﻼ:  noitailiffA rof deeNﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  ·
ﺃﻴﻥ ﻴﺤﺼﻠﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﻭﺇﻗﺎﻤﺔ ﺃﻭﺍﺼﺭ ﺍﻟﻤﻭﺩﺓ ﻤﻊ 
  .ﻏﻴﺭﻫﻡ
ﻓﺈﻨﻪ ﺍﻋﺘﻘﺩ ﺃﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻫﻲ ﺩﺍﻓﻊ ﻜﺎﻤﻥ ﻭﻤﺘﻤﻴﺯ   dnallelCcMﻭﻭﻓﻘﺎ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ 
  .ﻋﻥ ﺒﻘﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ
                                                 
  .52ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  1
ﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻟﺘﺯ  dnallelCcM، ﺃﺜﺭ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﺎﻜﻠﻼﻨﺩ (6002)ﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺸﺔ، ﺴﺎﻤﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺠﻴﺩ ﺍﻟﺒﺸﺎﺒﺸﺔ ﺃﺤﻤﺩﻤﺤﻤﺩ  -  2
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ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻅﺭﻓﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ 
، ﺃﻭ 1ﻭﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺘﻭﺼﻲ ﺒﻌﺩﻡ ﺘﻌﻤﻴﻡ ﺃﻱ ﻤﺒﺩﺃ ﺃﻭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻤﻥ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ 
ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﻔﻴﺩﺓ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  .2ﺤﺘﻰ ﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻤﺭﺍﺤل ﺘﻁﻭﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﻤﺠﺎل ﻤﻨﺎﺴﺏ  ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ . ﻤﺎ ﺃﻭ ﻓﻜﺭﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺇﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﺒﺩﺒﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺍﻟﻌﺼﻑ ﺍﻟﺫﻫﻨﻲ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ 
ﻓﻬﻲ ﺘﻤﺜل ﺘﺤﺩﻴﺎ ﻟﻤﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺕ  .3ﻭﺭﺤﺏ ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﺨﻼﻕ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺴﺭﻉ
  .4ﺔ ﺒﺄﻨﻭﺍﻉ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻨﻤﻲ ﻭﻴﻁﻭﺭ ﺸﺨﺼﻴﺎﺘﻬﻡﻭﺍﻟﺒﻴﺌ
  
  ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺭﺍﺒﻌﺎ
   ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ -1
ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺃﺸﺨﺎﺼﺎ ﻗﺎﺩﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﻁﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻠﺘﺯﻤﺔ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻀﺎ 
ﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﺠﻭﺩﺓ ﺃﻥ ﺘﻌﻴﺩ ﺍﻟﺩﺍﺌﺭﺓ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻐﺎﻴﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺠﺯﺀ ﻤﻜﻤل ﻹﺩ
ﻭﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺩﻭﺭ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻓﻌﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭﻫﺎ . 5ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ
  .6ﺠﺎﻫﺯﻴﻥ ﻷﺠل ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ
ﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﺒﻁﻼﻗﺔ ﻓﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺤ
ﻭﻗﺩ ﺭﻜﺯ ﺃﻫﻡ ﺭﻭﺍﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ . ﺘﻌﻨﻲ ﺠﻬﻭﺩﺍ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﺍ ﺸﺎﻤﻼ ﻓﻲ ﻤﻀﻤﺎﺭ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺍﻟﺫﻱ ﺭﻜﺯ  naruJ، ﻭ  gnimeD   ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ 
ﻋﻠﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻁﻼﻉ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ 
  .7ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺤﺩﺍﺘﻬﻡ ﻭﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ
 ﻟﻘﺩ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﺎﻥ ﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻌﻬﺩ ﺒﺎﻟﺠﻭﺩﺓ ﻋﻨﺎﺼﺭ
ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻟﻨﺠﺎﺡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ،  ﺘﺭﺴﺦ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺤﺱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
                                                 
  .43ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  1
  .61،  ﺹ ، ﺍﻟﻤﻌﻬﺩ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔﺘﻁﻭﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، (7002)ﺭﻋﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺼﺭﻥ-  2
  .43ﺹ  ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، -  3
  .61ﺭﻋﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺼﺭﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  -  4
  .212ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺃﺤﻤﺩ -  5
  .041، ﺹل، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ :ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ، (8002) ﺠﻭﺩﺓ ﺃﺤﻤﺩﻤﺤﻔﻭﻅ  -  6




ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﻫﺏ، ﻭﻟﻜﻥ ﻟﻬﺎ ﻤﺤﺎﺫﻴﺭﻫﺎ ﻓﻬﻲ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻭﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻴﺔ 
ﺎﺭﺍﺕ، ﻭﺇﺒﻘﺎﺀ ﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻔﺘﻭﺤﺔ، ﻭﺍﻀﺤﺔ، ﻭﻫﻴﻜﻼ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺎ ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬ
  .1ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺘﺩﺭﻴﺏ ﻟﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
  ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ  -2
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﻤﺩﺨﻼ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ ﻟﺨﻠﻕ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﻴﺴﺎﻨﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺤﻭﻱ         
ﺒﺠﻌل ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ  Zﻅﺭﻴﺔ ﻭﻗﺩ ﺍﻫﺘﻤﺕ ﻨ.ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻜﻘﻴﻤﺔ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺘﻘﻭﻱ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل
ﻤﺭﺘﺒﻁﺎ ﺒﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﺠﺎﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﻔﺭﻕ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﺘﻨﺎﻗﺵ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺎ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﺠﻭﺩﺓ 
ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ،  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺒﺎﻟﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ  )ihcuO mailliW( ﻭﻗﺩ ﻗﺎﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ . 2ﻭﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ
، ﻭﻗﺩ ﺍﻫﺘﻤﺕ ﺒﺎﻟﺤﺭﻜﺔ ﺍﻷﻓﻘﻴﺔ ( ﺍﻟﺜﻘﺔ ، ﺍﻟﻤﻭﺩﺓ، ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ)ﻜﺯﺍﺕ ﻓﻜﺭﻴﺔﻭﻗﺩ ﺭﻜﺯﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺙ ﻤﺭﺘ
ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻗﺒل ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﻋﻤل 
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ  4ﻭﺘﺭﺘﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ. 3ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﻟﻔﺘﺭﺓ ﻁﻭﻴﻠﺔ-
  ﺭﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺠﻤﺎﻋﻲﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘ-
  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ-
  (ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺩﻭﻴﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ)ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺘﺨﺼﺹ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﻌﺘﺩﻟﺔ-
  ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﺒﻁﻴﺌﺔ-
  ﺭﻗﺎﺒﺔ ﻀﻤﻨﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻜﻥ ﻭﻓﻕ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺼﺭﻴﺤﺔ ﻭﺭﺴﻤﻴﺔ-
  .ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺸﺎﻤل ﺒﺎﻟﻌﺎﻤل ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻪ ﻋﺎﺌﻠﺘﻪ-
ﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩﺍ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  sreteP moT & namretaW treboRﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻋﻤﺎل 
  :5ﺍﻷﻋﻤﺎل 
  ﻗﺭﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ-
  ﻨﺯﻋﺔ ﻭﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻔﻌل ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ-
                                                 
  .371-271ﻟﻌﺯﻴﺯ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻤﺴﻭﺩﺓ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﻤﺎﺯﻥ ﻋﺒﺩ ﺍ -  1
  .56ﺼﺎﻟﺢ ﻤﻬﺩﻱ ﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ، ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  2
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺸﺨﻴﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ : ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل، (0102)ﻋﻠﻲ ﺤﺴﻭﻥ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ، ﻋﻠﻴﺎﺀ ﺠﺎﺴﻡ ﺍﻟﺠﺒﻭﺭﻱ-  3
  .8، ﺹ06ﺍﻟﻌﺩﺩ ،  61ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ،(ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﻨﻔﻁ)ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﻨﻔﻁﻴﺔ
  .292ﻤﺤﻤﺩ ﻗﺎﺴﻡ ﺍﻟﻘﺭﻴﻭﺘﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  4




  ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺎﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ-
  ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻟﻤﻐﺎﻤﺭﺓ ﺍﻟﻤﺤﺴﻭﺒﺔ-
  ﺍﻟﺘﻤﺴﻙ ﺒﻘﻴﻡ ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ-
  ﻴﻜل ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺴﻴﻁ ﻭﻗﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻤﺤﻨﻜﻴﻥﻫ-
  ﻨﻤﻭ ﻤﺤﺴﻭﺏ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺩﺨﻭل ﻓﻲ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺃﻋﻤﺎل ﺩﻭﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺴﺒﻘﺔ ﻭﻋﻤﻴﻘﺔ ﻟﻬﺎ-
  .ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺫﻜﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺤﻜﻤﺔ -
  1ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ  -3
  :ﺍﻵﺘﻴﺔﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺭﺘﻜﺯﺍﺕ  ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﺘﺴﺘﻨﺩ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  rekcurD retePﺩﻋﺎﺌﻤﻬﺎ  ﺃﺭﺴﻰ
  ؛ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻭﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺼ-
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؛ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺀﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ -
ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ، ﺨﻠﻕ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ  ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕﻓﻲ ﻀﻭﺀ  ﺍﻟﻬﺩﺍﻑﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﺴﺒل ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ -
  .ﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕﻭﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟ
  
  ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ  ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ،ﻫﻤﻴﺔ ، ، ﺍﻷﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ :ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ
ﺇﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺴﺎﺭﻋﺔ ﻭﺍﻟﻌﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻲ ﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺒﻤﻜﺎﻥ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،     
ﻟﻴﺜﺒﺘﻭﺍ ﺢ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻟﻬﻡ ﺘﺘﻴ، ﻤﺎ ﺃﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺃﻗل ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﺘﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﺠﻴﺩ ﺒﻌﻤﺎﻟﺔ
ﻭﻴﺤﻘﻘﻭﺍ ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ ﻤﻥ ﺘﺒﻨﻴﻬﻡ . ﻟﻴﺴﺎﻫﻤﻭﺍ ﺒﺸﻜل ﺃﻓﻀل ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ،ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﺠﺩﺭﺍﺘﻬﻡ
  .ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ : ﺃﻭﻻ
ﻟﻘﺩ ﺼﺎﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺫﻭ ﺩﺭﺠﺔ ﺒﺎﻟﻐﺔ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ ﻓﻲ ﻋﺼﺭ ﻋﻤﺎل      
  :ﻓﻲ ﻫﺎﺭﻓﺔ ﻭﻋﺼﺭ ﺍﻟﺤﻜﻤﺔ، ﻭﺘﺒﺭﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻨﻘﺎﻁ ﻨﺒﺭﺯﺍﻟﻤﻌ
  ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ ﻟﻬﺭﻡ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻨﺘﻘﺎل ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﺴﻔل ﺍﻟﻬﺭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ؛ -
ﺃﻴﻥ ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻓﻀل ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺩﻭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻋﺒﺭ : ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻟﺘﻭﺴﻴﻊ ﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻹﻴﻔﺎﺀ ﺒﺎﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ -
  ﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ؛ﺍﻟﻭﻅﺎﺌ
                                                 
ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ  ﺃﻁﺭﻭﺤﺔﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ، : ﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔﻭﺃﺜﺭﻩ ﻋ ﺇﺩﺍﺭﻱﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﻤﺩﺨل ، (5002)ﺍﻟﻌﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻔﻴﺎﺽ ﺃﺤﻤﺩﻤﺤﻤﻭﺩ - 1




ﺃﻴﻥ ﻴﻘﺘﺭﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﻟﺯﺍﻤﺎ ﺒﺩﻋﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺴﻠﻁﺎﺕ ﺇﻀﺎﻓﻴﺔ ﺘﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﺤﻕ ﻓﻲ  :ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻟﺘﻭﺴﻴﻊ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ-
  1. ﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﺍﻟﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻬﺎ
ﺤﺴﻴﻥ ﻤﻨﺘﺠﺎﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ، ﺤﻴﺙ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺤﺘﻤﻴﺔ ﻭﻤﻠﺤﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻟﺘﻴﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ 
ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﺘﻘﻠﻴل ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﺘﺤﻤل ﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﻘﺩﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ  ﻫﻡ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻴﺴﺎ
  2.ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺃﻜﺒﺭ ﻋﻥ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ
ﺎل ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺤﻓﻔﻲ . ﻓﺭﺹ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻟﻠﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﻬﻭ ﻴﺭﻓﻊ  ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ
ﻭﻴﻁﻭﺭ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺘﺎﺡ ﻟﻪ ﻭﻗﺕ ﺃﻜﺒﺭ ﻟﻠﺘﺭﻜﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺅﻭﻥ  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﻨﻤﻲ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻔﻜﻴﺭﻩ
  .3ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ
  :ﻭﻴﺴﺎﻫﻡ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺫﻟﻙ ﻓﻲ
  ﺩﻋﻡ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ؛-
  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﺯﺒﻭﻥ ﻭﻭﻻﺌﻪ؛-
  ﺘﺤﺭﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﺍﻟﻭﺴﻁﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﻲ ﺍﻟﻤﺘﺸﺩﺩ؛-
  ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﻤﻨﻅﻤﺎﺘﻬﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺃﺩﺍﺀﻫﻡ ﺃﻓﻀل؛ ﺯﻴﺎﺩﺓ-
  .4ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻗﺩﺭﺓ ﻭﻤﺭﻭﻨﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺘﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﺍﻟﺴﺭﻴﻊ ﻤﻊ ﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ-
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻭﺍﺌﺩ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺒﻴﺌﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻬﻴﺌﺔ  ،ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺩﻋﻡﺇﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﻔﺎﺌﺩﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻲ  
ﻋﻠﻰ ﻭﺒﻨﺎﺀ  ،5ﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﻨﺎﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻜﺎﻹﻋﺘﺯﺍﺯ ﺒﺎﻹﻋﻤل ﻤﺤﻔﺯﺓ ﺩﺍﺨﻠﻴﺎ
ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﻭﺍﻟﻤﺯﺍﻴﺎ ﻨﺫﻜﺭ  ﺘﻤﺕ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﻓﻘﺩ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل 
  :ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻓﻲ 
                                                 
ﻋﻼﻗﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ ﺒﺤﺙ ﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻷﺭﺍﺀ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻌﺩﺩ ، (1102)ﻏﺎﻨﻡ ﺃﺭﺯﻭﻗﻲ ﺃﻨﻴﺱ، ﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﺨﻀﻴﺭ ﻋﺒﺎﺱ - 1
  .77ﺹ ، 26، ﺍﻹﺼﺩﺍﺭ 71ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ  .ﺕ ﻓﻲ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩﻤﻥ ﺍﻟﻜﻠﻴﺎ
  31، 21ﺃﻜﺭﻡ ﺍﻟﻴﺎﺴﺭﻱ، ﺃﻤل ﻋﺒﺩ ﻤﺤﻤﺩ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  -  2
ﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺴﺩﻭﺩ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻷﺭﺍﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺍﻟﻬﻴﺌ، ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ، (2102)ﺒﺎﺴﻡ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﺴﻴﻥ- 3
  .462،  ﺹ13ﺍﺩ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻤﺠﻠﺔ ﻜﻠﻴﺔ ﺒﻐﺩ،  ﻭﺍﻟﺨﺯﺍﻨﺎﺕ
  .31، 21ﺃﻜﺭﻡ ﺍﻟﻴﺎﺴﺭﻱ، ﺃﻤل ﻋﺒﺩ ﻤﺤﻤﺩ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  -  4
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻷﺭﺍﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ : ﺩﻭﺭ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ، (8002)، ﻏﺴﺎﻥ ﻓﻴﺼل، ﺤﻜﻤﺕ ﻓﻠﻴﺢﺃﺤﻤﺩﻗﺎﺴﻡ  -  5




ﺨﻼل ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﻓﻕ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ  ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﻟﻠﺯﺒﺎﺌﻥ ﻤﻥ -
ﻓﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺩﻫﻭﻥ ﻓﺈﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ . 1ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺘﻬﻡ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺴﺭﻋﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻴﻬﻡ
ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﺨﺩﻤﺘﻬﻡ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﺒﻁﺭﻕ ﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻴﻭﻓﺭ 
ﺍﺭ ﻭﻓﻕ ﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﻌﻤﻴل، ﻗﺒﻭل ﺍﻟﻌﻤﻴل ﻟﻠﻘﺭﺍﺭ، ﺴﺭﻋﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺩﻭﻥ ﺍﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻘﺭ: ﺜﻼﺙ ﻤﻁﺎﻟﺏ
  .ﻭﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﻟﻪ ﺍﻟﺭﻀﺎ 2ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻁﻤﺢ ﻟﻪ ﺍﻟﻌﻤﻴل .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
ﻤﻤﺎ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺫل ﺠﻬﻭﺩ ﻤﻀﺎﻋﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  ،ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻸﺸﺨﺎﺹ ﺒﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ -
  ﻭﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺃﻓﻀل؛ 
   ﻴﺔ؛ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴ ﺘﻌﺯﻴﺯ -
ﺘﺴﺭﻴﻊ ﻭﺘﻴﺭﺓ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺠﺭﺍﺀ ﺍﻨﺘﻘﺎل ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻊ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﺎ ﻴﻭﻓﺭ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  -
  ﻭﻴﺯﻴل ﺍﻟﻘﻴﻭﺩ ﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ؛
ﺠﻌل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺍﻨﺠﺎﺯﻩ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻌﻨﻰ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻘﻠﻴل ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘﻌﺯﻴﺯ  -
   ﺎﻤﻠﻴﻥ؛ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻠﻌ
  ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﻼﻨﺠﺎﺯ؛ -
 .3ﺘﻘﻭﻴﺽ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻹﺤﺒﺎﻁ ﺃﻭ ﺍﻟﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل -
  .ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ، ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻭﺤﺏ ﺍﻟﻤﻐﺎﻤﺭﺓ - 
ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﻌﺯﺯ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻴﺯﻭﺩﻫﻡ ﺒﺎﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ  ﺎﻜﻤ           
ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﻴﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﺎﺭﻴﻥ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻹﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل ﻭﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ 
  .ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻴﻬﻡ
  ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﻴﻌﻁﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻭﻥ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻜﺱ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﺍﻟﺘﻲ  yelhsaLﺕ ﺍﻗﺘﺭﺤ     
 :  ﻭﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ،ﺍ
ﻭﺘﻬﺘﻡ ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺴﻠﻁﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ :  noitapicitrap hguorht tnemrewopmEﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ . ﻷﺴﺎﺱ ﻤﻥ ﺍﺨﺘﺼﺎﺹ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻲ ﺍ
                                                 
   .97-87ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  ﻏﺎﻨﻡ ﺃﺭﺯﻭﻗﻲ ﺃﻨﻴﺱ، ﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﺨﻀﻴﺭ ﻋﺒﺎﺱ، -  1
  . 08-97ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  ﻤﻭﺴﻰ ﺘﻭﻓﻴﻕ ﺍﻟﻤﺩﻫﻭﻥ، -  2




ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻻﺘﺨﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ ﺍﻟﻔﻭﺭﻴﺔ ﻭﺘﻭﻟﻰ ﺨﺩﻤﺔ 
  . 1ﻭﻴﺘﻡ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺍﻟﺘﺩﻭﻴﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ. ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ
ﻤﻴﺔ، ﺤﻴﺙ  ﻻ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻔﻭﻑ ﺍﻷﻤﺎﺍ  relwaL dna newoBﻭﻗﺩ ﻋﺭﻑ 
ﻤﺜﺎﻟﻬﺎ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺍﻤﺘﻼﻙ : ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﺭﺒﻊ ﻨﻘﺎﻁ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲﻴﺘﺤﻘﻕ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﺇﻻ 
ﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﺜﺎﻟﻬﺎ ﺃﺭﺒﺎﺡ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ؛ ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺍﻟﻤﻌ ؛ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺒﻨﺎﺀﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ
ﻤﻥ ﺃﺠل ﻓﻬﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻜﻤﻬﺎﺭﺓ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ؛ ﻭﺍﻤﺘﻼﻙ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻻﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ 
ﻭﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﻌﺘﻤﺩ . 2ﻤﻥ ﺨﻼل ﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 dna newoB  ﻨﻬﺎ ﻴﻠﻐﻲ ﻭﻴﻨﻔﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﻱ ﻤ
ﻭﻀﻌﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻀﺭﺏ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻓﻴﻨﺘﺞ ﻋﻥ ﻏﻴﺎﺏ ﺃﻱ ﻋﻨﺼﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  relwaL
  :ﺒﺎﻟﺼﻔﺭ ﻓﻜﺎﻨﺕ ﻤﻌﺎﺩﻟﺘﻬﻤﺎ ﻜﺎﻵﺘﻲ 
  .3 ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ×  ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ×ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ   ×ﺍﻟﻘﻭﺓ  = ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ 
ﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺙ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺭﺌﻴﺴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺒﺴﻁ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻟﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺃﻥ ﺘﻁ
" ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ" ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻋﻠﻰ . ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻭ ﻤﻨﺢ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻹﺒﺩﺍﺀ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ
ﻜﻴﻥ ﻟﻠﺘﻤ" ﺍﻻﺴﺘﻐﺭﺍﻕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ"ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ، ﺃﺴﻠﻭﺏ . ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻷﻋﻤﺎﻟﻬﻡ
ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﺁﻟﻴﺎﺕ ﻤﺜل ﻤﻠﻜﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ 
  .4ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ
ﻭﻴﻬﺘﻡ ﺃﺴﺎﺴﺎﹰ ﺒﺎﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺨﺒﺭﺓ :  tnemevlovni hguorht tnemrewopmEﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻹﻨﺩﻤﺎﺝ 
ﺤﻴﺙ ﻴﺤﺘﻔﻅ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ . ﻤﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕﻭﺘﺠﺭﺒﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﺨﺩ
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺔ ﺒﻜﺜﺭﺓ  ﺱﺘﻨﻌﻘﺩﺤﻴﺙ . ﺒﺴﻠﻁﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻭﻟﻜﻥ ﻴﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ
 . 5ﻟﺘﻭﺼﻴل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﺴﺘﺭﺠﻌﺔ
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ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻨﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ  ،(9002)ﺴﻌﺩ ﺒﻥ ﻤﺭﺯﻭﻕ ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻲ -  4
  .6 -5ﺹ ﺹ  ،ﺍﺕ، ﺘﻭﻨﺱﻤﻠﺘﻘﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺼﻑ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩ ﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ،ﻓﻲ ﻅل ﺍ




ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل : tnemtimmoc hguorht tnemrewopmEﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ 
ﻭﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ . ﺍﻟﺘﺯﺍﻤﻬﻡ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﺸﺠﻴﻌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ
  . 1ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺃﻥ  yelhsaLﻭﺘﻌﺘﻘﺩ : gnireyaled hguorht tnemrewopmEﻘﻠﻴل ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘ
ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﺴﻁﺢ ﺒﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻭﺨﻁﻭﻁ ﺴﻠﻁﺔ ﺍﻗل ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻭﻓﺭ ﺒﻴﺌﺔ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻭﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺘﺴﻤﺢ 
ﺍﻟﻭﺴﻁﻰ  ﻭﻴﺘﻁﻠﺏ ﺘﺒﻨﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺇﺯﺍﻟﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ. ﻟﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ
ﻭﺒﺠﺎﻨﺏ ﺫﻟﻙ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺘﺩﺭﻴﺏ . ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ ﻭﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺯﺍﺌﺩﺓ
  .2ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﻴﺼﺎﺤﺒﻪ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ
  
 
ﻤﻥ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﻨﻤﻁ ﺘﺤﻜﻤﻲ  ؛ﻭل ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻟﻘﺩ ﺃﻋﻁﻰ ﺒﻴﺘﺭ ﺩﺭﺍﻜﺭ ﻭﺼﻔﺎ ﺩﻗﻴﻘﺎ ﻟﻠﻭﻀﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺤ      
ﺇﻟﻰ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﻨﻤﻁ ﺘﻤﻜﻴﻨﻲ ﺼﺎﻏﺘﻪ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻋﺼﺭ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﻋﺼﺭ  ،ﺍﺴﺘﻤﺩﺘﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺼﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ
ﺍﻟﺫﻱ ﺴﻴﺭﺍﻩ ﺍﻟﻤﺅﺭﺨﻭﻥ ﻟﻥ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺠﺢ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﺩﺙ ﺍﻷﻋﻅﻡ ﺃﻫﻤﻴﺔ :" ... ﺠﻤﻠﺔ ﻟﻪ، ﻗﺎل ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻨﻪﻓﻲ  ،ﺍﻟﺤﻜﻤﺔ
ﻷﻭل ﻤﺭﺓ . ﻨﻪ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺒﻭﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺇ. ﺠﺎﺭﺓ ﺍﻻﻟﻜﺘﺭﻭﻨﻴﺔﻴﻜﻭﻥ  ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﻨﺘﺭﻨﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺘ
ﻷﻭل ﻤﺭﺓ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ . ﻭﺩﻭﻥ ﻤﺒﺎﻟﻐﺔ ﻴﻤﺘﻠﻙ ﺍﻟﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﻋﺩﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻴﺘﺯﺍﻴﺩ ﺒﺴﺭﻋﺔ ﻫﺎﺌﻠﺔ
 3..".ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺃﻥ ﻴﺩﻴﺭﻭﺍ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﺄﻨﻔﺴﻬﻡ
ﻓﺎﻥ  ،ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺍﻷﺴﻭﺍﻕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔﻓﻌﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻜل ﺍﻟﻤﻜﺎﺴﺏ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭﺍﺕ          
، ﻭﻟﻴﺱ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻭﻻ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺤﻤﺎﺱ ،ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﻻ ﻴﺘﻁﻭﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ
ﻨﻪ ﻟﻴﺱ ﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺃﻨﻬﻡ ﻋﺎﻟﻘﻭﻥ ﻭﻤﺸﺘﺘﻭﻥ ﻭﺃﻓﻜﺭﺓ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻋﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺃﻭ ﺃﻭﻟﻭﻴﺎﺘﻬﺎ، ﻜ
ﺃﻟﻑ  32ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻁﻼﻉ ﺸﻤل   evitcaretnI sirraHﻗﺎﻤﺕ ﺒﻬﺎ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻔﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ . ﺒﺎﺴﺘﻁﺎﻋﺘﻬﻡ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ
ﻭﻴﺸﻐﻠﻭﻥ ﻭﻅﺎﺌﻔﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  ،ﻤﻭﺍﻁﻥ ﺃﻤﺭﻴﻜﻲ ﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺩﻭﺍﻡ ﻜﺎﻤل ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ
 :ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻵﺘﻴﺔ ،( ﻭﻫﻭ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻴﺤﺩﺩ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ)ﺀ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺍﻟﺫﻜﺎ
ﻗﺎﻟﻭﺍ ﺃﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻓﻬﻤﺎ ﻭﺍﻀﺤﺎ ﻟﻸﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻭﻟﻸﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻌﻬﺎ ﻻﺨﺘﻴﺎﺭ  %73
                                                 
 .75 p ,tic po ,yelhsaL darnoC - 1
 .95 p .dibI - 2




ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻥ ﺨﻤﺴﺔ ﻗﺎل ﺃﻥ ﻟﺩﻴﻪ ﻨﻪ ﻤﺘﺤﻤﺱ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ ﻭﻓﺭﻴﻕ ﺃﻭﺍﺤﺩ ﻤﻥ ﺨﻤﺴﺔ ﻗﺎل  .ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ
ﻓﻘﻁ ﺸﻌﺭﻭﺍ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ  %51ﺨﻁ ﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻀﺢ ﻴﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻟﻴﻪ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ ﻭﻓﺭﻴﻕ ﻋﻤﻠﻪ، 
 % 71ﻥ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻤل ﻤﻥ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ، ﺸﻌﺭﻭﺍ ﺒﺄ %51ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻠﻲﺀ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ، 
ﻱ ﻴﺤﺘﺭﻡ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻴﻨﺘﺞ ﺃﻓﻜﺎﺭﺍ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﺸﻌﺭﻭﺍ ﺃﻥ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ﺘﺸﺠﻊ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺡ ﺍﻟﺫ
ﻴﺜﻘﻭﻥ ﺘﻤﺎﻤﺎ  %02ﺸﻌﺭﻭﺍ ﺃﻥ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ،  %01ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ، 
ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻭﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ  %31ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ، 
ل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻁﺭﺡ ﻫﻨﺎ ﻤﺎ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ؟ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻘﻭل ﺃﻨﻪ ﻋﺩﻡ ﻓﺎﻟﺴﺅﺍ 1.ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ
ﺃﻭ  ،ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻭﺃﻁﺭ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻭﻋﺩﻡ ﺇﺩﺭﺍﻙ 
  .ﺍﻟﻤﺒﺤﺙﺨﻼل ﻫﺫﺍ  ﻤﻥ ﺇﺒﺭﺍﺯﻩﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺴﻨﺤﺎﻭل  .ﻨﻪ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻌﺎﺌﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺃﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ 
  
  ﺩﺭﺠﺎﺘﻪ ﻭ ﻤﺭﺍﺤﻠﻪ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻤﺒﺎﺩﺉ: ﺍﻷﻭل ﻁﻠﺏﺍﻟﻤ
  ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺃﻭﻻ
ﻓﻲ ﺴﺒﻌﺔ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺭﺃﻯ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺴﺘﻤﺩﺓ ﻤﻥ ( rritS)ﺭﻜﺯﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻟﺨﺼﻬﺎ   
، ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﻬﺩﻑ (noitavitoM)، ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ (noitacudE)ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ : ﻭﻫﻲ( rewopmE)ﺍﻷﺤﺭﻑ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻟﻜﻠﻤﺔ 
  (.noitanimilE ogE)، ﻨﻜﺭﺍﻥ ﺍﻟﺫﺍﺕ (egnahC ot ssengnilliW)، ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭ (esopruP)
ﺫﻟﻙ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻷﻤﺭ ، ﻓﻴﺠﺏ ﺘﻌﻠﻴﻡ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺫ (:noitacudE)ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ 
ﺴﻴﺎ ﻟﻘﺒﻭل ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺩﻑ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻤﻌﻴﺎﺭﺍ ﺃﺴﺎ .2ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ
  .3 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﻤﺩ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ ﺒﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻪ ﻓﻲ 
ﻤﻥ  ﺤﻴﺙ ﺘﺤﺎﻭل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﺸﺠﻊ ﻭﺘﺩﻋﻡ ﻭﺘﺤﻔﺯ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﻴﺘﻘﺒﻠﻭﺍ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ: (noitavitoM)ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ 
ﻋﺘﻤﺎﺩ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻷﺒﻭﺍﺏ ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺤﺔ ﻟﻜﺴﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﺠﺯ ﻭﺇ، 4ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺒﻨﺎﺀ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤلﻭ، ﺍﻟﺘﻭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺨﻼل ﺒﺭﺍﻤﺞ
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﺒﺩﺍﺀ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺘﻬﻡ . ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺴﺒل ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﺎل
  .5ﺒﺸﻜل ﺃﻭﺴﻊ
                                                 
  .62 - 52، ﺹ ﺹ ﺴﺎﺒﻕ ﻤﺭﺠﻊ ،ﻜﻭﻓﻲ. ﺭ.ﺴﺘﻴﻔﻥ  -  1
  .42ﺍﻟﻁﺭﺍﻭﻨﺔ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺃﺤﻤﺩﺤﺴﻴﻥ ﺇ -  2
  .811-711ﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺭﻭﺍﻥ ﻤﻨﻴﺭ ﺍﻟﺸﻴﺦ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  -  3
  .52ﺍﻟﻁﺭﺍﻭﻨﺔ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺃﺤﻤﺩﺤﺴﻴﻥ ﺇ -  4




ﺍﻡ ﺍﻟﻤﺨﻁﻁ ﻭﺍﻟﻤﻭﺠﻪ ﻟﻺﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﺇﻥ ﺃﺴﺎﺱ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻲ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩ: (esopruP)ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﻬﺩﻑ 
ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻟﻥ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻟﻡ ﻴﺘﻭﻓﺭ ﻟﻜل ﻋﺎﻤل ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻭﺍﻟﺘﺼﻭﺭ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﻟﻔﻠﺴﻔﺔ ﻭﻤﻬﻤﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ 
  .1ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺇﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻭ ﺃﺨﺫ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺸﻜل ﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻀﻤﻴﻨﻬﺎ ﻤﻌﺎ ﻓﻲ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ  (:pihsrenwO)ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺇﺤﺴﺎﺴﻬﻡ ﺒﻤﻠﻜﻴﺔ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ  ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﻡﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻠﻜﻴﺔ ﻋﺎﻤﺔ، ﻭﺍﺤﺩﺓ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺃﻭﻟﺌﻙ ﺍ
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻤﺎﻟﻜﻴﻥ ﻷﺼﻭل  .ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺘﻬﻡ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺨﻁﻁ ﻭﻜﺫﻟﻙ. 2ﻭﺒﻤﻠﻜﻴﺘﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌ rritSﻭﻗﺩ ﺍﻗﺘﺭﺡ . 3ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭﺘﻭﺴﻴﻊ ﺼﻼﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ،
   )sA3(ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ 
   tnemeveihcAﺍﻻﻨﺠﺎﺯ=  ytilibatnuoccAﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ +   ytirohtuAﺍﻟﺴﻠﻁﺔ  
ﻓﺎﻻﻨﺠﺎﺯ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻘﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺨﻀﻭﻉ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻭﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﻡ ﻟﻠﻤﺴﺎﺀﻟﺔ ﻭﺘﺤﻤﻠﻭﺍ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  
  .ﻜﺎﺭﻫﻡ ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﺒﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡﻋﻥ ﺃﻓﻌﺎﻟﻬﻡ ﻭﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﻡ ﺸﺭﻁ ﺘﺸﺠﻴﻌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺃﻓ
ﺃﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻻ ﻴﺘﺄﺘﻰ ﺇﻻ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﺒﻭل ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  (:egnahC ot ssengnilliW)ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﻭﺍﻨﺘﻬﺎﺝ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﺃﻭ ﺴﺒل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻜﻑﺀ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ 
ﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺘﻘﺒل ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻜﺤﺎﻟﺔ ﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﺫﺍﺕ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺴﺒ
  . 4ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻻﻨﺠﺎﺯ
ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺒﺘﻌﺩ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ، ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻑ ﺒﺤﺏ  ﻫﻨﺎ (:noitanimilE ogE)ﻨﻜﺭﺍﻥ ﺍﻟﺫﺍﺕ 
ﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﺒﺤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻓﺭﺼﺔ ﺍﻟﺫﺍﺕ، ﻭﺍﻟﻨﻅﺭ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺘﺤﺩ ﻟﻪ، ﻭﻟﻴﺱ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻟﺘ
ﻓﻨﻜﺭﺍﻥ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻭﺘﺭﺠﻴﺢ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻌﺩ ﻤﻥ ﺃﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ . ﻜﺫﻟﻙ ﻟﻨﻤﻭﻩ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ
ﺴﻴﻤﺎ ﻭﺍﻥ ﺘﺼﻌﻴﺩ ﻭﺘﻴﺭﺓ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻤﻥ .ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﻤﻕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻹﺨﻼﺹ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  . 5ل ﺠﺎﺩﺓ ﻭﻤﺨﻠﺼﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﻜل ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺨﻠﻕ ﺒﻭﺍﻋﺙ ﻋﻤ
ﻭﻫﻭ ﻴﻌﻨﻲ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻷﻱ ﺴﺒﺏ ﻜﺎﻥ، ﻭﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﺒﺎﻥ ﺃﻱ ﻋﻀﻭ ﻓﻲ (: tcepseR) ﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ
ﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﺎﻟﻌﻼﻗ .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻓﻴﻪ
                                                 
  .52-42ﺍﻟﻁﺭﺍﻭﻨﺔ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ ﺃﺤﻤﺩﺤﺴﻴﻥ ﺇ -  1
  .221-021ﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺭﻭﺍﻥ ﻤﻨﻴﺭ ﺍﻟﺸﻴﺦ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  2
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﻵﺭﺍﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺎﺕ : ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، (0102)ﻋﻼﺀ ﺩﻫﺎﻡ ﺤﻤﺩ-  3
  .86، ﺹ 95، ﺍﻹﺼﺩﺍﺭ 61ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ  ،ﻲ ﺒﻐﺩﺍﺩﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺌﻴﺔ ﻓ
  .911ﺹ ﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺭﻭﺍﻥ ﻤﻨﻴﺭ ﺍﻟﺸﻴﺦ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  -  4




ﺃﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻬﻡ ﻜﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﻁﻤﻭﺤﺎﺕ ﻭﺁﻤﺎل ﻭﻤﺨﺎﻭﻑ ﻭﺤﻴﺎﺓ ﺨﺎﺼﺔ ﺨﺎﺭﺝ ﻤﺠﺎل ﻫﻭ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ 
ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﻓﺈﻨﻬﻡ ﻴﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻜﻤﺎ ﺘﻭﻀﻊ ﺁﺭﺍﺅﻫﻡ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ 
  .1ﻭﻴﻜﺎﻓﺌﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ
  
ﻭﻫﻲ ﺜﻘﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، : ﻰ ﻭﺴﺎﺌل ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎﻋﻠ( 2991 ,snahtL)ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻜﺯ 
ﻭﺘﻌﺒﻴﺭﻫﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺤﻭل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻭﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻻ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﺃﻥ ﺘﻭﻀﺢ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ 
ﺒﺎﻹﺠﺒﺎﺭ ﻭﺍﻹﻜﺭﺍﻩ، ﻭﻴﻌﺘﻤﺩ ﻨﺠﺎﺡ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ 
  2.ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻌﺯﺯ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺨﺭﺠﺎﺘﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 
  ﻭﺘﻘﻨﻴﺎﺘﻬﺎ ﻤﺭﺍﺤل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
  :  ﻤﺭﺍﺤل ﻫﻲﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻤﺭ ﺘﻤﻜ  la te,drahcnalB  3ﻭﻓﻘﺎ ﻟـ 
ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻟﺒﺩﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﺒﺎﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﺴﻠﻴﻡ  ؛ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺭﺤﻠﺔ ﻭﻭﺠﻬﺘﻬﺎ: ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ-
  ﺒﻪ ﺴﻭﺍﺀ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 ﻴﺭﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻪ،ﺒﺎﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺘﺘﻭﻟﺩ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﻤﻌﺭﻓﺔ  ؛ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﺜﺒﻴﻁ: ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ-
  .ﺇﻻ ﺃﻥ ﻤﺎ ﻴﻌﻭﺯﻫﻡ ﻫﻭ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻓﻲ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻪ
 ﻋﺎﻤﻠﻴﻬﻡﺘﺭﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺎﺭﺕ ﻓﻲ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺘﺒﻨﺘﻪ ﺃﻥ  ﺇﺫ ؛ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺘﻨﻘﻴﺘﻪ: ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
ﻭﻟﻴﺔ ﺒﻤﺴﺅ ﻬﻡ ﻴﺘﺼﺭﻓﻭﻥ ، ﻓﺒﻜﺎﻓﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ  ﻗﺩ ﺘﺒﻨﻭﺍ ﻋﺎﺩﺍﺕ ﻭﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺘﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
ﺇﻻ ﺃﻨﻬﻡ ﻤﺎ ﻴﺯﺍﻟﻭﻥ ﻓﻲ ﻁﻭﺭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻭﻗﺩ ﻴﺘﺄﺨﺭ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻭﻴﺤﺘﺎﺝ  ،ﻋﻠﻰ ﻁﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﻤﻊ ﻗﺎﺩﺘﻬﻡ ، ﻭﻴﺠﻠﺴﻭﻥﻜﺒﺭﺃ
  .ﺇﻟﻰ ﺩﻋﻡ
 boJﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻗﺎﻡ ﺒﺘﻔﺼﻴل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﻭﺘﻘﻨﻴﺎﺘﻬﺎ ﺤﻴﺙ ﺘﺒﺩﺃ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻤﻊ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎل 
ﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺇﺜﺭﺍﺀ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﻡ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﻴﺘﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻹﻏﻨﺎﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟ ngisedeR
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻴﺒﻘﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻤﻨﻭﻁﺎ ﺒﺎﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ  smargorp noitseggusﻋﻠﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ 
                                                 
  .13 ﺹ ﺃﺤﻤﺩ ﺇﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ -  1
ﻯ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻗﻠﻴﻡ ﺍﻟﺸﻤﺎل ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﺩ ،(8002)ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻘﺎﻀﻲ -  2
  .01ﺹ ، ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ،  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻴﺭﻤﻭﻙ، ﺍﻷﺭﺩﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 rewoP eht esaeleR : tnemrewopmE ot syeK 3 ehT ,)9991 (nalA  hplodnaR & ,P nhoJ ,solraC ,neK ,drahcnalB- 3




، spuorG snoitapicitraPﺤﻕ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻭﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺫ
ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻲ  ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻗﺩ ﺘﻌﺩﺩﺕ ﻭﺘﻌﻘﺩﺕ ﺒﻌﺩ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺤﻴﺙ. ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎ ﻜﻠﻴﺎ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔﻭﻓﻲ 
ﻭﺤﺘﻰ ﺘﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﺭﻭﺭﺍ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ . ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺒﺴﻴﻁﺔ
  :ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺤﺩﺩﺕ ﺒـ
  ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ؛ﺒﻨﺎﺀ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﺘﺼﺎل ﺘﻀﻡ ﺍ-
  ؛...ﺒﻨﺎﺀ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺄﻨﻭﺍﻋﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻜﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﺍﻟﻔﺭﻕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻬﺔ ﺫﺍﺘﻴﺎ-
  ﺒﻨﺎﺀ ﻫﻴﻜل ﻋﻀﻭﻱ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ؛-
  ؛(ﺭﻗﺎﺒﺔ ﺫﺍﺘﻴﺔ)ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ-
  ﺒﻨﺎﺀ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﺘﻌﻠﻤﺔ ﺫﺍﺕ ﺭﻭﺡ ﺘﻌﺎﻭﻨﻴﺔ  ﻋﺎﻟﻴﺔ؛-
  .1ﺘﺒﻨﻲ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﻭﺍﺴﻊ ﻟﻠﺴﻠﻁﺔ-
                                                 




















، ﻤﺠﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺩﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻔﻘﻪ ﺍﻹﺴﻼﻤﻲﺃﻜﺭﻡ ﺍﻟﻴﺎﺴﺭﻱ، ﺃﻤل ﻋﺒﺩ ﻤﺤﻤﺩ، : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .51، ﺹ 7002، 1، ﺍﻟﻌﺩﺩ 9ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
  
  :ﺘﺘﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺨﻤﺱ ﻤﺭﺍ ﺤل ognunaK dna regnoCﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ل 
  . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺩﺍﺨل  ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﻔﻘﺩﺍﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ :ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ  
ﻭﻗﺭﺍﻁﻲ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺇﻟﻰ ﻋﻭﺍﻤل ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻜﺎﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺒﻴﺭ
ﺃﻤﺎ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺴﻠﻭﺏ . ﻟﻤﻭﺍﺭﺩﺕ، ﻭﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﺍﻟﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﻀﻌﻑ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻ
ﺍﻷﺸﺭﺍﻑ ﻭﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻓﺘﺸﻤل ﺍﻟﺘﺴﻠﻁ، ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﻁﻲ ﻟﻠﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﻀﻌﻑ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﻏﻴﺎﺏ 
ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﻔﻨﻲ، ﻨﻘﺹ  ﻭﺘﺸﻤل ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻏﻴﺎﺏ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﺩﻭﺭ، ﻀﻌﻑ ﺃﻭ ﻏﻴﺎﺏ. ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ
ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻤﺤﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻏﻴﺭ ﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ، ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘ
  (.8891 ,ognunaK dna ,regnoC) ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ ﺍﻟﺸﺩﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻀﻌﻑ ﺍﻟﺘﻨﻭﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻭﻟﻬﺫﺍ ﻻﺒﺩ ﺃﻥ . ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻀﻌﻔﻬﻡ ﻭﻋﺠﺯﻫﻡ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ 
ﻭﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﻠﻙ . ﺘﻌﻤل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻘﺼﻲ ﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﺕ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ




ﻜﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻬﺩﻑ، ﺇﺜﺭﺍﺀ  ﺎﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﺜل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺘﻬ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ :ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ  
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ
ﺯﺍﻟﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺒﺒﺔ ﻭﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻠﻙ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﻹ
ﻴﺱ ﻓﻲ ﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﻭﻟﻜﻥ ﻴﺠﺏ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﺃﻴﻀﺎﹰ ﻭﺒﺸﻜل ﺭﺌ ،ﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻔﻘﺩﺍﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ
  .ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﻡ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ
ﺍﻟﻤﻜﺎﺴﺏ : ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺭﺒﻊ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺫﻟﻙ :ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ  
  .ﻔﻌﺎﻟﺔ، ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﻤﻨﺠﺯﺓ، ﺍﻹﻗﻨﺎﻉ ﺍﻟﻠﻔﻅﻲ، ﻭﺍﻻﺴﺘﺜﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴﺔﺍﻟﻏﻴﺭ 
ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺴﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﻥ ﻟﺘﻠﻙ ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ ﻻﺴﺘﻘﺒﺎل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴ :ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ  
  .ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل، ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻭﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ






















 dnA yroehT gnitargetnI:ssecorP tnemrewopmE ehT ,ognunaK .N ardnibaR ,regnoC .A yaJ :ecruos aL
 .574p,3 .oN ,31 .loV ,8891 .weiveF tnemeganaM lo ymedacA .ecitcarP
 
 
  :1ﻭﻋﻤﻭﻤﺎ ﻓﺈﻥ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺃﺭﺒﻊ ﺨﻁﻭﺍﺕ          
  ﻠﻕ ﺒﻴﺌﺔ ﺩﺍﻋﻤﺔ ﻴﺸﺠﻊ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺄﺨﺫ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔﺨ-
  ﺍﺴﺘﻬﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﻕ ﺃﻤﺎﻡ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻐﻠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ-
 gniklaw yb tnemeganamﻭﻀﻊ ﺍﻟﻘﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﺘﺠﻭﺍل ﺃﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ -
ﻭﺼﻨﺎﺩﻴﻕ . ﺍﻟﺫﻫﻨﻲ ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺔ ﻭﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﺴﺅﺍﻟﻬﻡ ﻋﻥ ﻤﺩﺨﻼﺘﻬﻡ ﻭﺼﻭﻻ ﺇﻟﻰ ﺠﻠﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺼﻑ dnuora
  .ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ
                                                 
  .821ﺹ ﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺭﻭﺍﻥ ﻤﻨﻴﺭ ﺍﻟﺸﻴﺦ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  -  1

















  ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ
ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺜﺭ 
 ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ
  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
  ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ
  ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ
 ﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﻌﻤل
  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
  ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ
  ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺠﻌﺔ
  ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ
ﻤﻜﺎﻓﺂﺕ /ﻟﻔﺭﻴﻕﺍ
  ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﻴﺔ
 ﺍﻹﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
  ﺍﻟﻤﻜﺎﺴﺏ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ
ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﻏﻴﺭ 
  ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
  ﺍﻹﻗﻨﺎﻉ ﺍﻟﻔﻅﻲ
 ﺍﻻﺴﺘﺜﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴﺔ
  ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل
ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ 
 ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ
ﺍﻹﺼﺭﺍﺭ /  ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ









  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥﺩﺭﺠﺎﺕ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
  :ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥﺃﻥ  1 kcalSﻴﺭﻯ  
ﻭﻫﻲ ﺃﻗل ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺘﻌﻨﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ  :ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ-
ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻻ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺤﻭل ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺘﺤﺴﻴﻨﻪ 
  .ﺍﻟﻌﻤل
ﻟﻜﻥ ﻀﻤﻥ ﺤﺩﻭﺩ  ﻭﻫﻭ ﺃﺒﻌﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﺎﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻤﻥ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ :ﻤﻘﻴﺩﺍ -
  . ﺘﻀﻌﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ
ﻭﻫﻭ .ﻪ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻜلﻭﻴﻘﺼﺩ ﺒﻪ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻭﺠ :ﻋﺎﻟﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ-
ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻷﻨﻭﺍﻉ ﺇﺴﻬﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺠﺫﺭﻱ ﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻜﺎﻤﻠﺔ 
  .ﻋﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 
ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻨﺠﺎﺤﻪ،  ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ: ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ
  ﻭﺃﺴﺒﺎﺏ ﻓﺸﻠﻪ
ﺒﺎﻟﺸﺭﺍﻜﺔ ﺒﻴﻥ  ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭﻁﻭﻴﻠﺔ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﻤﻥ ﺍ ﻭﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﻴﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ      
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﻴﺱ ﻤﺠﺭﺩ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﻟﻠﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻫﻭ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ 
ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺩﻭﻥ ﺘﻘﻠﻴل ﻷﻫﻤﻴﺔ  ﺒﺎﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻀﺩ ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﻁﺒﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﺭﻑ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤل ﻭﺩﻭﺭﻩ ﺍﻟﺫﻱ
ﺤﻴﺙ ﻴﺴﺎﻋﺩﻩ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻬل ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ  2.ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺩﻭﺭ
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺃﻭﻻ
  :ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺘﺄﺨﺫ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
 :ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﻘﻠﻭﺏ  -1
ﻴﻭﻀﻊ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺃﻭﻻ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺜﻡ ﻴﻠﻴﻬﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺜﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ  ﺤﻴﺙ      
ﺩﻤﺔ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ ﻤﻤﺎ ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺤﻭل ﻴﻔﺭﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺨﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺁﺨﺭﻫﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
                                                 
  . 301، ﻏﺴﺎﻥ ﻓﻴﺼل، ﺤﻜﻤﺕ ﻓﻠﻴﺢ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ، ﺹ ﺃﺤﻤﺩﻗﺎﺴﻡ  -  1




ﻴﺠﻌل ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻤﻜﻨﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻭﺍﻟﻔﻬﻡ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، 
  : ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺫﻟﻙ.  1ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ، ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ، ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﺼﺎﺩﻗﺔ
  ﻌﺎﺼﺭﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤ (:5-1)ﺸﻜل ﺭﻗﻡ





  .141 ﺹ ،6002، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻤﻌﺎﺼﺭ ﺇﺩﺍﺭﻱﻜﻤﻔﻬﻭﻡ  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ،ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
ﻭﻀﻌﺕ ﺯﺒﺎﺌﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﻤﺔ ﺍﻟﻬﺭﻡ ﻭﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﻭﻀﻌﺕ ﺍﻟﺒﺎﺌﻌﻴﻥ ﻓﻲ  )mortsdroN(ﻓﻤﺜﻼ ﺸﺭﻜﺔ ﻨﻭﺭﺩﺴﺘﺭﻭﻡ ) 
  .ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻭﺴﻁﻰ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ، ﺜﻡ 
ﻫﻭ ﻜﺘﻴﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺄﻟﻑ ﻓﻘﻁ   )mortsdroN(ﺩ ﻗﺒل ﺃﻥ ﻴﺒﺎﺸﺭ ﻋﻤﻠﻪ ﻓﻲ ﻭﺃﻭل ﺸﻲﺀ ﻴﺘﺴﻠﻤﻪ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﺠﺩﻴ
:" ﺍﻵﺘﻴﺔﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺍﻟﺠﻤﻠﺔ "  )mortsdroN(ﺃﻫﻼ ﺒﻙ ﻓﻲ "ﺇﻨﺵ ﻤﻜﺘﻭﺏ ﻓﻲ ﺃﻋﻼﻫﺎ  8x5ﻤﻥ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﻤﺴﺎﺤﺘﻬﺎ ﺘﺴﺎﻭﻱ 
ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺘﺘﻠﺨﺹ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﺘﻤﻴﺯﺓ . ﻨﺤﻥ ﺴﻌﺩﺍﺀ ﺒﺎﻨﻀﻤﺎﻤﻙ ﻟﺸﺭﻜﺘﻨﺎ
  ".ﻓﻨﺤﻥ ﻋﻠﻰ ﺜﻘﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻙ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ. ﻀﻊ ﻟﻨﻔﺴﻙ ﺃﻫﺩﺍﻓﺎ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﻤﻬﻨﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺠﺩﺍ .ﺒﺎﺌﻨﻨﺎﻟﺯ
 ﻻ ﻴﻭﺠﺩ .ﺤﻜﹼﻡ ﻨﻔﺴﻙ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻬﻬﺎ: ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﺭﻗﻡ ﻭﺍﺤﺩ"؛ ﻓﻬﻲ  )mortsdroN(ﺃﻤﺎ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ 
ﻭﺃﻥ ﺘﻌﻭﺩ ﻷﻱ ﻤﻥ ﻤﺩﻴﺭﻴﻙ ﻓﻲ  ،ﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﻟﺩﻴﻙ ﺃﻱ ﺍﺴﺘﻔﺴﺎﺭ ﻜل ﺤﺭﻴﺔﺘﺸﻌﺭ ﺒﺍﻟﺭﺠﺎﺀ ﺃﻥ  .ﻟﺩﻴﻨﺎ ﺃﻱ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺃﺨﺭﻯ
  ".ﺃﻱ ﻭﻗﺕ ﻤﻥ ﺍﻷﻭﻗﺎﺕ
ﻭﻻ ﻴﺴﺘﻁﻴﻌﻭﻥ  ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﺘﺭﻜﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻓﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ  ،ﻭﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻟﻅﺭﻭﻑﺍﻟﺴﻬﻠﺔ ﺒﺎﻟ ﻟﻴﺴﺕﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﻭ
ﻴﺙ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻟﻴﺱ ﺒﺘﻠﻙ ﺍﻟﺴﻬﻭﻟﺔ ﻤﻥ ﺤ ، ﻓﻬﻭﻤﺎ ﺘﻁﻠﺒﻪ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻟﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻹ
  .2ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻭﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺜﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ،ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ
  (ﻫﻴﻜل ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻌﺎﺼﺭ)yhcrarepyH ﺍﻟﻬﺎﻴﺒﺭﺍﺭﻜﻲ  -2
  .ﻱﻭﻫﻭ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻫﺫﺍ ﻓﻲ ﺇﻁﻼﻕ ﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻋﺎﺩ       
ﻭﻴﻌﻤل ﺒﻤﺎ ﻴﺸﺒﻪ  ،ﺭﻭﺡ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﺘﻔﺎﻋل ﻋﺠﻴﺏ ﻩﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻬﺎﻴﺒﺭﺍﺭﻜﻲ ﻫﻭ ﻓﺭﻴﻕ ﻤﻨﻅﻡ ﺫﺍﺘﻴﺎﹰ ﻭﺘﺘﺩﻓﻕ ﺒﻴﻥﻭ
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ﻭﻤﻌﺭﻭﻑ ﺒﺄﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻤﻊ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻋﻤل . ﺸﺭﻜﺔ ﺘﻭﻴﻭﺘﺎ ﻓﻲ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻗﻊ .ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻁﻭﻋﻲ
ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﻁﺎﻗﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﻁﻭﺍﻋﻴﺔﺒ ﺘﻁﻭﻋﻲ ﻻ ﻴﺤﺘﺎﺠﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﻤﻥ ﻴﺭﺍﻗﺒﻬﻡ ﺃﻭ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻬﻡ ﺒﺄﻨﻔﺴﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ
ﻤﻥ ﻜﺎﺭﺜﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ  7991ﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺇﻨﻘﺎﺫ ﺸﺭﻜﺔ ﺘﻭﻴﻭﺘﺎ ﻓﻲ ﻋﺎﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﺍ. ﺠﺩﺍﹰ
ﻭﺍﺴﺘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﺒﻁﺎﻗﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻔﺎﺌﻘﺔ  ،ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﻋﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺨﻤﺎﺩ ﺤﺭﻴﻕ ﺸﺏ ﻓﻲ ﺃﺤﺩ ﺨﻁﻭﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
ﺘﻭﻴﻭﺘﺎ ﻋﺩﻡ ﻨﻪ ﻤﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺃ 4002ﻓﻲ ﻤﺎﺭﺱ ( yraG neroL)ﻭﻴﻘﻭل ﻟﻭﺭﻴﻥ ﺠﻴﺭﻱ  .ﺍﻟﺤﺭﻴﻕ ﺃﻥ ﻴﺨﻤﺩﻭﺍﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ 
ﻨﻭﻉ ﻓﻘﺭﺭ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻤﻭﺍﺩ ﻤﻥ  ،ﻓﻘﺩ ﺃﺩﻯ ﺍﻟﺤﺭﻴﻕ ﺇﻟﻰ ﺤﺩﻭﺙ ﻨﻘﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺯﻭﻴﺩ ،ﺘﻜﺩﻴﺱ ﺍﻟﺒﻀﺎﺌﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺨﺎﺯﻥ
ﻟﻡ ﺘﻘﻑ ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﺘﻭﺭﻴﺩ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺤﺘﺭﻗﺕ . ﻓﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺠﻬﺯﺓﺍﺍﻟﺘﻲ ﺃﺘﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺤﺭﻴﻕ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺘﻭﺘﻠﻙ 
ﻭﻗﺎﻤﻭﺍ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺠﺭﺩ، ﻭﺯﻭﺩﺕ ، ﺒﻌﺩ ﺇﻁﻔﺎﺀ ﺍﻟﺤﺭﻴﻕ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓﻤﻜﺘﻭﻓﺔ ﺍﻟﻴﺩﻴﻥ، ﺒل ﺩﺨل ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﺍﻟﻤﺨﺎﺯﻥ ﺍﻟﻤﺤﺘﺭﻗﺔ 
ﻭﻓﻲ ﺨﻼل ﻋﺸﺭﺓ ﺃﻴﺎﻡ ﻓﻘﻁ ﺍﻨﺘﻬﺕ . ﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻭﺭﻴﺩ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺒﻤﺎ ﺘﺒﻘﻰ ﻤﻥ ﻤﻌﺩﺍﺕ ﻭﺁﻻﺕ ﻭﻤﻭﺍﺩ ﻨﺠﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺭﻴﻕ
ﻫﺫﺍ ﻜﻠﻪ ﺍﺤﺘﺎﺝ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺒﺫل . ﻨﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻁﺎﻗﺘﻬﺎ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔﺍﻹ ﻭﻁﺨﻁ ﺕﻭﻋﺎﺩ ،ﺁﺜﺎﺭ ﺍﻟﻜﺎﺭﺜﺔ
  1..ﺃﻭ ﻤﻘﺎﺒل ﻤﻥ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ،ﺽ ﺍﻟﻨﻘﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻭﺭﻴﺩ ﺩﻭﻥ ﺘﻭﻗﻊ ﺘﻌﻭﻴﺽﻗﺼﺎﺭﻯ ﺠﻬﺩﻫﻡ ﻟﺘﻌﻭﻴ
  ﺘﻘﻠﻴﺹ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  -3
ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﻴﺤﻘﻕ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ،  ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺹ ﺍﻟﻌﻤﻭﺩﻱ ﺇﻥ     
ﻜﺎﻥ  ﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻓﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩ. 2ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑﻭﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﻭﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، 
ﻨﺒﺴﺎﻁﺎ ﻭﺃﻓﻘﻴﺔ ﻴﺤﻘﻕ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﻤﺴﻁﺢ ﻭﺍﻷﻜﺜﺭ ﺇ .3ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺴﻠﻁﺎﺘﻬﻡ ﻭﻨﻔﻭﺫﻫﻡ
 ﻴﺨﺘﺹ ﻓﻴﻤﺎ ﻭﻁﻴﺩﺓ،  ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ ﻭﻗﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺒﻴﻥ ﺎﻟﻌﻼﻗﺔﻓ .4ﻤﻴﺯﺓ ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺒﺭﺍﺯ ﺃﻫﻡ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻘﻠﻴﺹ ﻋﺩﺩ  .ﻭﺍﻟﺘﺴﻠﻁﻲ ﺍﻵﻤﺭ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﻋﺘﻤﺎﺩﺇ ﻭﺩﺭﺠﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺒﺎﻟﻨﻤﻁ
  :ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ
  ﻤﻥ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﺭ ﺃﻭ ﺘﺠﻨﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ·
ﺍﻷﻓﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻴﺴﻘﻁ ﻤﺒﺩﺃ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﺭ ، ﻓﻬﻲ ﺘﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﺅﺴﺴﺔﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﻤ      
 . 5ﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻓﻲ ﺇﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ، ﻭﺩﻋﻡ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺸﺎﻭﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺜﻘﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﻤﻥ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
 secroF ksaTﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﻗﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻭﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ 
                                                 
  .941ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  1
  .132ﻨﺠﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺠﻴﺩ ﻨﺠﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  2
ﻙ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻲ، ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺍﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭ، (6002) ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺸﺔ، ﺼﻼﺡ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﺘﻲ -  3
  .462 ، ﺹ2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 33ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ، ﻤﺠﻠﺔ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ : ﺸﺭﻜﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
  .241ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  4




ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻻ ﻀﻴﺭ ﻓﻲ ﺃﻥ  ،ﻭﻻ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ suoicsnoC remotsuC ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻷﻓﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﺯﺒﺎﺌﻥ
  .1ﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﻀلﻓﻲ ﺇﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻑ ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﻭ ﺸﺨﺹ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﻴﺘﻠﻘﻰ ﺍﻟﻤ
 elytS tnemeganaM  ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻤﺘﺴﻊ ·
ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻨﻭﻉ ﻭﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ      
ﻤﺎ ﻴﻭﻟﺩ ﻟﻬﻡ ﺸﻌﻭﺭﺍ ، ﻭﻫﻭ ﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟ ﺘﻭﻓﻴﺭﻤﻥ ﺨﻼل  .2ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻭﺍﻟﻌﻜﺱ
ﻤﺎ  ، ﻭﻫﻭﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻨﻭﻉﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺘﺸﻜل ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  .ﺒﺎﻷﻫﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ
  .3ﻋﻨﺩﻫﻡ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻟﻠﻘﻭﺓ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻴﺩﺭﺝ
ﺩﺓ ﺍﻟﻬﺭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﺩﻭﺭ ﺒﺩﺃﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺩﺭﻙ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﻘﺩ ﻟ       
ﺍﻟﺜﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻗﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻓﻔﻲ ﻋﺼﺭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭ. ﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﻫﺅﻻﺀﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻤ
ﺤﻴﺙ ﺯﺍﺩ ﻋﺩﺩ ( lortnoC fo napS)ﺯﺍﺩ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ  ؛ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺴﻼﺡ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﻌﻠﻡ
ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺸﻜل  ﺘﺤﻭل ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻗل ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ، ﻭﻫﺫﺍ ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ
، ﻓﺯﺍﺩ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﻭﻗل ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺸﺭﺍﻓﻴﺔ، ﻭﺭﺍﻓﻕ ﺫﻟﻙ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺃﻜﺒﺭ ﺍﻟﻤﻨﺴﺒﻁ
ﻭﺍﻟﺸﻜﻼﻥ ﺍﻵﺘﻴﺎﻥ ﻴﺒﻴﻨﺎﻥ ﺘﺼﻤﻴﻤﺎﹰ ﻟﻠﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﻭﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ . 4ﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
  .ﺍﻟﻤﻨﺒﺴﻁ 
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  .341ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  1
  .462، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺡ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﺘﻲﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺸﺔ، ﺼﻼ - 2
  .742ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ، ﺹ  - 3




ﻋﺩﺩ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻤﺔ ( ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ) ﺍﻷﻭل ﻴﻤﻴﺯ ﺍﻟﺸﻜل         
ﺘﺴﺎﻋﺎ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﻨﻁﺎﻕ ﺇﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺩﺩﺍ ﺃﻗل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﻋ( ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﻤﻨﺒﺴﻁ) ﻭﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ، ﻭﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ 
  .ﻋﺘﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔﺇﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻟﺤﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺒﺤﺭﻴﺔ ﻭﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺘﻭﺍﻓﺭ ﻟﻬﻡ 
ﻓﻠﻡ ﻴﻌﺩ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻋﻠﻰ ﺸﻜل  ،ﺤﻭل ﺘﺤﻭﻻﺕ ﺘﺩﺭﻴﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻭﺘﺒﻊ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘ     
ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﺤﻭل ﻓﻲ ﺒﻌﺽ  ،ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺘﺤﻭل ﺇﻟﻰ ﺸﻜل ﺍﻟﻤﺼﻔﻭﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ،ﻤﺜﻠﺙ ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻠﻴﻥ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﻴﻥﺍﻟ
  :ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺩﺍﺌﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻷﻓﻘﻲ، ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻵﺘﻲ
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ﻭﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻜل ﻓﺭﻴﻕ ﻗﺎﺌﺩ ﻴﻌﻤل ﻟﻬﺩﻑ           
ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻨﺘﺼﻑ ﺍﻟﺸﻜل ﻭﻴﺒﺩﻭ ﺃﻥ  ،ﻭﻴﺘﺒﻠﻭﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻓﻲ ﻤﺤﻭﺭ ﻋﻤل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ،ﻤﻌﻴﻥ
    .ﺒﺘﻨﺴﻴﻕ ﻭﺘﻌﺎﻭﻥ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭﻱﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﻴﻌﻤل 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ ،(noitazinagro xirtaM)ﻭﻤﻥ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﺍﻟﻤﺼﻔﻭﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ         
  .ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ (noitazinagro lanoitcnuF)ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ 
 ﻓﺮﻳﻖ
 ﻓﺮﻳﻖ
 ﻓﺮﻳﻖ      ﻓﺮﻳﻖ       ﻓﺮﻳﻖ 
 ﻓﺮﻳﻖ 





ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﻜﺒﺭ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻓﺈﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻴﻼﹰ ﻹﻋﻁﺎﺀ  ،ﺍﻷﻓﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﺯﻤﻥ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ    
ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻟﺘﺩﺨل ﻓﻲ ﺸﺅﻭﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﺒل ﻓﺘﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﻭﺭ  ،ﺍﻟﺘﺼﺭﻑﻭ ،ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  .1ﻡﻀﻤﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬ ﺃﺩﺭﺠﺕﺜﻡ  ﻡ،ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﻌﻨﻴﻬ
  ﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ -4
ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺤﺘﻭﺍ ﻭﻤﻀﻤﻭﻨﺎ ﺇﺫ ﻟﻴﺱ ﻫﻨﺎﻙ ﺤﺎﺠﺔ ﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﻭ ﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ     
ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻷﻨﻪ ﻴﺭﺍﻗﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﺒﻨﻔﺴﻪ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ 
ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻠﺹ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﺘﺴﻤﺢ ﺒﺎﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻭﺨﺎﺼﺔ 
  ﺒﺎﺌﻥ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﻭﺍﻟﺯ
ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﺘﺼﺏ ﻓﻲ ﻗﺎﻟﺏ ﻭﺍﺤﺩ ﺃﻻ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻌﻀﻭﻱ ﻭﻤﻠﺨﺹ ﻤﻴﺯﺍﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
        :ﺍﻵﺘﻲ











ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﻤﺩﺭﺍﺀ ﻤﻌﻤل ﺍﻷﻟﺒﺴﺔ : ، ﺃﺜﺭ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺯﺒﻭﻥ ﺃﺤﻤﺩ ﻜﺎﻅﻡ ﺒﺭﻴﺱ :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .11، ﺹ82، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺩﺩﺍﻟﺭﺠﺎﻟﻴﺔ  ﻭﻤﻌﻤل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﻠﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺍﻟﻨﺠﻑ ﺍﻷﺸﺭﻑ
  
                                                 
  .541ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  1
  ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﻌﻀﻭﻱ  ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
، ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺭﺍﻙ، ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ، ﺍﻟﺜﻘﺔ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
  ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
  ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ  ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ
ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺘﻨﺴﺎﺏ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺤﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ   ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ
  ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﻜل ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ
  ﻤﻔﺘﻭﺡ ﻭﺸﺎﻤل ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ  ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل
  ﻻﻤﺭﻜﺯﻱ  ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
  ﺎﺕﺘﺤﺩﺩ ﺒﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﺠﺎﻤﻴﻊ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴ  ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ
  ﺫﺍﺘﻴﺔ  ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ




  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻨﺠﺎﺡ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
؛ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ، ﻭﺍﻟﺘﻭﻓﻴﻕﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ،ﺍﻟﻘﺩﻭﺓ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ: ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻤﺎ ﺭﺁﻩ ﺴﺘﻴﻔﻥ ﻜﻭﻓﻲ ﺜﻤﺭﺓ ﻟﺜﻼﺙ ﺃﺩﻭﺍﺭ     
ﻓﻠﻌﺏ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﺩﻭﺓ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺠﺩﻴﺭ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻴﻐﺭﺱ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ 
ﺭ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﻁﻠﺏ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻭﻓﻴﻕ ﻭﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻴﻌﺯﺯ ، ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﺴﺎﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
ﻭﻤﻥ  1.ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻭ ﺜﻤﺭﺓ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻭﻟﻴﺱ ﺠﺫﺭﺍ ﻟﻬﺎ ﻴﺘﻤﺜلﻭﺍﻹﺸﻜﺎل ﻫﻨﺎ  .ﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
  :ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻨﺠﺎﺡ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  ﻟﻴﺎﺕ ﻤﺘﺴﺎﻭﻴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻭﻤﺴﺎﺀﻟﻴﻥ؛ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺒﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻭﻤﺴﺅﻭ -
  ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺭﻗﺎﺒﻴﺔ ﻋﻠﻴﺎ ﻭﺩﻨﻴﺎ؛ -
  ﻋﺩﻡ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﻤﺘﻨﺎﻗﻀﺔ؛ -
  ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ؛ -
  ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ؛ -
  ﺎﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺩﻴﻬﻡ؛ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ ﻭﺍﻟﺴﺭﻋﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﻤﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴ -
  .2ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ -
ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻴﺠﺏ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻋﺩﺓ ﺨﻁﻭﺍﺕ ﻹﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ( 4002) ﻜﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻲ
  :ﻭﻫﻲ
 .ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻘﺎﺌﺩﻴﺔ-
 .ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﺭﻥ-
 .ﺓ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩ-
 .ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ-
 .ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﺒﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ-
 .ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ-
  .ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ-
  : 3ﻤﺎﻴﻠﻲﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺒ reizargﻭﻴﺼﻑ 
  ﺇﻅﻬﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺩﺍﻋﻡ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ-
                                                 
  .053، 643ﻜﻭﻓﻲ، ﺹ ﺹ. ﺭ.ﺴﺘﻴﻔﻥ  -  1
  .97ﺹ  ، ﻏﺎﻨﻡ ﺍﺭﺯﻭﻗﻲ ﺃﻨﻴﺱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ -  2




  ﺏ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭ -
  ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺜل ﺍﻷﻋﻠﻰ-
  ﺃﻥ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﻤﺯﻴل ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﻕ -
  ﺃﻥ ﺘﺘﺼﺭﻑ ﺒﺸﻜل ﺴﺭﻴﻊ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ -
 .ﺃﻥ ﺘﻌﺘﺭﻑ ﺒﺎﻨﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺘﺜﻕ ﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻬﻡ
  ﻋﻭﺍﺌﻕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﺴﺒﺎﺏ ﻓﺸﻠﻬﺎ: ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﻨﻪ ﺘﻠﻘﻰ ﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﺇﻻ ﺃﺼﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺴ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥﺭﻏﻡ ﺃﻥ      
ﻌﻭﺍﺌﻕ ﺍﻟﺘﺘﺄﺘﻰ ﻫﺫﻩ ﻭ .ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﻭﺍﻟﺭﻓﺽ ﺴﻭﺍﺀ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻨﺩ  1(ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ، ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺎﺕ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺜﻼﺙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  reizarG ﻟـ  ﻭﻓﻘﺎ
  :ﻭﻴﻨﺸﺄ ﻋﻨﺩ ﺇﺩﺨﺎل ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻘﺎﻭﻤﺘﻬﻡ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺸﻜل
  :ﻓﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌﻠﻬﺎ ﺘﺘﺒﺎﻁﺄ ﻭﺘﺭﻓﺽ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ-1
  ﺍﻻﻓﺘﻘﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻭﺩﻭﺍﻓﻊ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ؛ -
ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ  ﺍﻹﺨﻔﺎﻕ ﻓﻲ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﻠﻤﺴﻴﺭﻴﻥ، ﻭﻋﺩﻡ ﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ ﻭﺘﻭﻋﻴﺘﻬﻡ ﺒﺎﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ -
  .2ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻭﺘﺴﻬﻴﻠﻪ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯﻩ
  .ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺘﻬﺩﻴﺩ ﻟﻘﻭﺓ ﺸﺨﺼﻴﺘﻬﻡ ﻭﻤﺭﺍﻜﺯﻫﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ -
ﺘﻲ ﻫﻲ ﻤﻥ ﺃﺴﺱ ﻭﻤﺭﺘﻜﺯﺍﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺍﻟﻟﺫﻱ ﺴﺒﺒﻪ ﺘﻘﺎﺴﻡ ﻭﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ، ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﻭﺍ -
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ، ﻓﺎﻟﺘﺤﻜﻡ ﺒﻤﺼﺎﺩﺭ " ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻗﻭﺓ" ﻓـ . ﻘﺩﺍﻨﻬﻤﺎﺠﻌﻠﻬﻡ ﻤﺘﺨﻭﻓﻴﻥ ﻤﻥ ﻨﻘﺹ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺃﻭ ﻓﻴ
  . 3ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺘﺩﻓﻘﻬﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﺍﻟﺩﺍﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻨﻘل ﻭﻤﺤﺎﻜﺎﺓ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﺎﺠﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺭﻏﻡ ﺍﺨﺘﻼﻑ  -
  .4ﻅﺭﻭﻑ ﻜل ﻤﺅﺴﺴﺔ
                                                 
  .321ﻜﺎﻅﻡ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺭﻭﺍﻥ ﻤﻨﻴﺭ ﺍﻟﺸﻴﺦ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ ﺨﻀﻴﺭ  -  1
  .08 ﺹ،  ﻏﺎﻨﻡ ﺍﺭﺯﻭﻗﻲ ﺃﻨﻴﺱ، ﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﺨﻀﻴﺭ ﻋﺒﺎﺱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ -  2
  .321، ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺭﻭﺍﻥ ﻤﻨﻴﺭ ﺍﻟﺸﻴﺦ، ﺇﺩﺍﺭﺓ  -  3
ﻴﺭ ، ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻔﻠﺴﻁﻴﻨﻴﺔ ﺒﻘﻁﺎﻉ ﻏﺯﺓﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ  ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟ، (0102)ﺼﺎﺩﻕ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﺭﻗﺏ ﺃﺤﻤﺩ -  4




  :1(dleifhtaeH)ﻜﻤﺎ ﺘﻀﻴﻑ 
ﻋﺩﻡ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻓﻠﺩﻴﻬﻡ ﺘﺼﻭﺭ ﻏﻴﺭ ﺠﻠﻲ ﺩﻭﻥ ﻋﻠﻤﻬﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﻭﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  -
 .ﻟﺠﻌل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻗﺎﺩﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ
ﻓﺸل ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺤﺩﻭﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻓﺎﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻴﺠﺏ ﺘﺤﺩﻴﺩﻫﺎ ﻭﺇﻻ ﺴﻴﺘﺴﺒﺏ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﻓﺸل  -
  .ﻥﺍﻟﺘﻤﻜﻴ
ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻑ ﺤﺎﺌﻼ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺩﻯ ﺠﺎﻫﺯﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﻯ : ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺎﺕ-2
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ، ﻭﺤﺘﻰ ﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺸﻜل ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩﻩ ﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ 
ﻴﻠﻲ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻴﺘﺴﺎﺀل ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺩﻭﻤﺎ ﻋﻥ ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﺘﺎﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﻨﻘﺩﻱ ﺍﻟﺘﺤﻠ. ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻋﻤﻠﻪ ﺃﻥ ﺃﺩﺍﻩ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ ﻭﻫل ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﻓﻀل ﻷﺩﺍﺌﻪ، ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌﻠﻪ ﻴﻁﻭﺭ 
  :ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺒﺭﺍﺯ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﻕ ﻓﻲ ﻤﺎﻴﻠﻲ. 2ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ ﺃﺩﺍﺀﻩ
  ﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ؛ﻋﺩﻡ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻀﻌﻑ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻋ-
  ﻋﺩﻡ ﺩﻋﻡ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﺒﺭﺍﻤﺞ ﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ؛ -
  .3ﻏﻴﺎﺏ ﺒﻴﺌﺔ ﻭﺭﻭﺡ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﻋﻠﻨﺎ ﻭﺒﺸﻜل ﺠﻤﺎﻋﻲ-
  .ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻹﺩﺍﺭﺓ-
  :4ﻭﻫﻲ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﺓ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻭﺭﺍﺀ ﻓﺸل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ( dleifhtaeH)ﻜﻤﺎ ﺘﺭﻯ 
 .ﻋﺩﻡ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺒﻬﻡ ﻭﺒﻘﺩﺭﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﺴﻠﻴﻡ-
 .ﻀﻌﻑ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺘﺯﻭﺩﻴﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻭﺇﻋﻁﺎﺌﻬﻡ ﺍﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ-
ﺍﻟﻭﻗﺕ، ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ، ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻔﻌﺎل، ﺍﻟﻭﺼﻭل )ﻋﺩﻡ ﺇﺯﺍﻟﺔ ﺍﻟﻌﻘﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻋﻤﻠﻬﻡ  -




                                                 
ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺘﺠﺴﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ، (9002) ﻋﻠﻲ ﺼﺎﻟﺢ، ﻤﺤﻤﺩ ﺫﻴﺏ ﺍﻟﻤﺒﻴﻀﻴﻥ ﺃﺤﻤﺩ -  1
ﺌﺔ ﻭﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺴﻨﻭﻱ ﺍﻟﺘﺎﺴﻊ ﺤﻭل ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴ، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍ-ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ-ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
  .11، ﺹ ﺍﻟﺯﻴﺘﻭﻨﺔ
  .721ﺹ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺭﻭﺍﻥ ﻤﻨﻴﺭ ﺍﻟﺸﻴﺦ،  -  2
  .08 ﺹ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﻏﺎﻨﻡ ﺍﺭﺯﻭﻗﻲ ﺃﻨﻴﺱ، ﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﺨﻀﻴﺭ ﻋﺒﺎﺱ، -  3




             
ﺇﻥ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻨﺤﻭ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻭﺃﻥ ﻴﺸﻤل ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻡ ﻜﻴﺎﻨﺎﺕ      
ﺒﺸﺭﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﻁﻤﻭﺤﺎﺘﻬﺎ، ﻭﺁﻤﺎﻟﻬﺎ، ﻭﻤﺨﺎﻭﻓﻬﺎ ﻭﺤﻴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺨﺎﺭﺝ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﻭﻥ ﻴﻌﺎﻤﻠﻭﻥ 
ﺘﻭﻀﻊ ﺁﺭﺍﺅﻫﻡ ﻤﻭﻀﻊ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻴﻜﺎﻓﺅﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺇﺫﺍ ﻭﺠﻪ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﻨﻘﺩ ﺒﺎﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ
  .  1ﻓﻬﻭ ﺒﻨﺎﺀ، ﻭﻫﻡ ﻤﺴﺘﻌﺩﻭﻥ ﻟﻠﻌﻤل ﺒﻜل ﻭﺠﺩﺍﻨﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻹﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻌﻤل
                                                 











ﻤﻨﺢ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل،  ﻋﻠﻰﻜﺯ ﺘﺭﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ، ﻴﺇﻥ ﺠﻭﻫﺭ ﻓﻜﺭﺓ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ               
 ﺃﺒﺭﺯ  ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ. 1"ﻭﻋﻲ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪﺍﻟﺃﻭﺴﻊ ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺒﺸﻜل ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻭ
   : 2ﻭﺠﻬﻴﻥ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ nehC gnihC-iY & nehC gnaF
  (.ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ)ﻭﺴﻴﻪﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻨﺤﻭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﺭﺅ-
  (. ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ)ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺘﺞ ﻋﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻟﻬﻡ-
 ﻜﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎﹰ ﻟﻅﺭﻭﻓﻬﺎ ﻭﻤﺤﻴﻁ ﺒﻴﺌﺘﻬﺎﻗﺘﺭﺍﺏ ﻤﻨﻪ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﻜل ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﺘﺘﻔﻬﻡ ﺍﻟﺘﻤﻭﻟﺒﻠﻭﻍ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻹ
ﺭﺽ ﻟﻬﺎ ﺃﻤﺜﻠﺔ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻭﺘﻅﻬﺭ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻌ. ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ
ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ  ،sleboDﺘﺒﻌﺎ ﻟﻁﺭﺡ  ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ،ﺘﺴﻬﻡ ﻫﺫﻩ  ﺇﺫ .ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﻭﻓﻬﻡ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻋﺩ
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺇﺴﻬﺎﻤﺎﺘﻬﻡ ﻜﺄﻓﺭﺍﺩ ﻭﻜﺄﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﻓﺭﻴﻕ ﻭ، ﺃﻜﺒﺭ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻬﻡﺒﺸﻜل ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺒﻁ ﻭﻀﺍﻟ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ
   .3ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﻤﻭﺍﺘﻴﺔ ﻟﻨﻤﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲﺍﻗﺘﻨﺎﺹ ﻭﻜﺫﻟﻙ  ،ﻭﻥ ﺒﻬﺎﻋﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠ
ﻌﻜﺱ ﻟ ،ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺭﻯ ﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ ، ﺃﻓﺭﺯﺘﻪﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﺠﺩﻴﺩﺍ ﻭﻋﻤﻭﻤﺎ ﻴﻌﺩ
ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺈﺸﺭﺍﻙ ﺍﺍﻟﺘﺎﺒﻌﻴﻥ ﻟﻪ، ﻭﺃﺜﻨﺎﺀ ﺃﺩﺍﺀ ﺫﻟﻙ ﻓﺈ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ
ﻓﻲ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺇﺫ ﻴﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ( ﻓﺭﺩﻴﺎ ﺃﻭ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ)
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻭﻟﺩ ﻓﻬﻡ ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﻭﺍﻀﺢ، ﻓﺈﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  .ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ
ﻥ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﻡ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻤﺘﻼﻜﻬﻡ ﻤﺎ ﻫﻡ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻴﻪ، ﻭﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺜﺭ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺭﻯ ﻨﺘﺎﺌﺞ . ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﻭﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ
ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻭﺼﻑ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻨﺠﺎﺯﻫﺎ، ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻘﻨﺎﻋﺔ ﻭﺭﻀﺎ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻭﻴﺠﻨﺒﻬﻡ ﺍﻹﺤﺒﺎﻁ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻟﻨﻔﺱ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺅ
  .4ﻭﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
                                                 
  .72ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﻭﺍﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  ﺹ  -  1
  .982ﻤﺼﻁﻔﻰ ﺍﻟﻜﺭﺩﺍﻭﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  2
  .92ﺤﺴﻴﻥ ﻤﻭﺴﻰ ﺍﻟﻌﺴﺎﻑ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  3





ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺎﻭل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ     
  :ﻪﺒﻌﺽ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﻤﻔﺴﺭﺓ ﻟﺴﻭﻑ ﻨﻌﺭﺽ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻭ ﻟﻬﺎ،ﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ
  
  1( 8891 ognunaK dna regnoC ) ﻨﻤﻭﺫﺝ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ  ﺍﻷﻭل
  .2ﻨﻘﻁﺔ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻁﺭﺡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ognunaK dna regnoCﻴﻌﺘﺒﺭ ﻋﻤل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ         
ﻭﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﻜﺎﺘﺒﺎﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﺤﻴﺙ ﺘﻡ . ﻟﺫﺍﺘﻴﺔﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻤﻔﻬﻭﻡ ﺘﺤﻔﻴﺯﻱ ﻟﻠﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍ ﻔﻬﻭﻡﻭﻗﺩ ﻁﺭﺤﺎ ﻤ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﻜﻌﻤﻠﻴﺔ ﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ" ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ 
ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل  ،ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺯﺍﻟﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻐﻠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ،ﺘﻌﺯﺯ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻀﻌﻑ
 ﻤﻥ ،ﺍﻟﻘﻭﺓﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  ﺒﻴﻥ ﻗﺎﻤﺎ ﺒﺎﻟﻤﻤﺎﺜﻠﺔﻜﻤﺎ ". ﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟ
  ؛ﻤﻥ ﺯﺍﻭﻴﺘﻴﻥ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ  ﺃﻨﻪﺤﻴﺙ 
  .ﻴﺩل ﻀﻤﻨﺎﹰ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻓﻬﻭﺘﺼﺎﻟﻲ ﺇﻜﻤﺭﻜﺏ  ·
ﻑ ، ﻭﻴﻅﻬﺭ ﺫﻟﻙ ﺠﻠﻴﺎﹰ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻨﺎﹰ ﻭﺒﻜل ﺒﺴﺎﻁﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻰﻴﺩل ﻀﻤ ﻓﻬﻭ. ﻜﻤﺭﻜﺏ ﺘﺤﻔﻴﺯﻯ ·
 . ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥﺍﻟﺫﻱ ﺘﺒﻨﺎﻩ 
ﺘﻡ )ﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥﺨﻤﺱ ﻤﺭﺍﺤل ﻟ ognunaK dna regnoCﻭﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺤﺩﺩ 
ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻭﻫﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻑ ﻭﺭﺍﺀ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  (ﺘﻭﻀﻴﺤﻬﺎ ﺴﺎﺒﻘﺎ
ﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ، ﻭﻻ ﻴﻬﺩﻑ ﺒﺎﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤ
ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻑ ﻭﺭﺍﺀ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ 
ﻓﺤﺴﺏ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻴﻬﺩﻑ ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ، 
  .ﻭﻤﺎﺕ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺴﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔﻭﻜﻤﺤﺼﻠﺔ ﻟﺘﻠﻘﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﻠ
ﻭﻴﺅﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ . ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﻓﺘﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ
ﻴﺸﺘﺭﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺎﺕ ﻭﻴﺘﺼﺭﻓﻭﻥ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ  ،ﺇﺫﻭﺍﻟﻤﺜﺎﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ 
. ﻤﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻗﺎﺩﺭﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺤﺎﻻﺕ ﻴﻌﺘﻘﺩﻭﻥ ﺨﻼل ﺫﻟﻙ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺘﻬﺩﻴﺩﻴﺔﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺤﻜ
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ﻓﺎﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺘﺤﺩﺩ ﻤﻘﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺴﻴﺫﻜﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻤﺩﻯ ﻤﻭﺍﺼﻠﺘﻬﻡ ﻟﻠﻤﺜﺎﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ 
  .ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ
ﻓﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ". ﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻪ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺘﺘﺤﺴﻥﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤ" ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﻴﺭﻯ ﺍﻟﻜﺎﺘﺒﺎﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
  .ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﺴﻌﻲ ﻟﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺘﻪ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﻀﻌﺎﻑ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻔﻘﺩﺍﻥ ﻟﻠﻘﻭﺓ
  
  1 esuohtleV dna samohTﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻓﻘﺎﻤﺎ ﺒﺒﻨﺎﺀ ﻨﻤﻭﺫﺝ  ognunaK dna regnoCﺒﺈﻜﻤﺎل ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻨﺠﺯﻩ   esuohtleV dna samohTﻗﺎﻡ   
ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ " ﻭﻋﺭﻓﺎ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ . evitingocﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺭﺍﻜﻲ 
ﻭﺃﺸﺎﺭﺍ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ". ﻟﻠﻤﻬﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺘﻨﺘﺞ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺓﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻭﺩ ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭ ،ﻟﻠﻔﺭﺩ
، ﺃﻤﺎ ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﻟﻠﻌﺎﻟﻡ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ. ﻭﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺒﺩﺃ ﻤﻥ ﺍﻟﺫﺍﺕ
. ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺭﺒﻁﻬﺎ ﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﻤﻨﻬﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻁﺒﻕ ﻓﻲ ﻴﻴﺸﺠﻊ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﻭ ﻓﻬﻭﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺫﺍﺕ 
  .ﻟﻪ ﺤﻴﺙ ﺸﻌﺭﺍ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻤﺜل ﺃﺴﺎﺴﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻟﺘﻤﻜﻴﻥﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﺃﺭﺒﻊ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺤﺩﺩ 
  tcapmi fo esneS ﻴﺭ ﺍﻟﺤﺴﻲ ﺃﻭ ﺍﻹﺩﺭﺍﻜﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜ: ﺃﻭﻻ
ﺃﻨﻪ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﻅﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ  esuohtleV dna samohT ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟـ ـﻭﻴﻘﺼﺩ ﺒﺎﻟﺘﺄﺜﻴﺭ       
  . ﻴﺸﻜل ﻓﺎﺭﻗﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺈﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ
ﻭﺍﻟﻤﻔﺘﺎﺡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ .  ﻥ ﻷﻓﻜﺎﺭﻩﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻪ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻪ ، ﻭﺃﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺴﻴﺴﺘﺠﻴﺒﻭ ﻓﺎﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﻭ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ
  . ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﻭ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﻤﻬﻤﺔ ﻤﺎ ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻑ
  ecnetepmoC ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ :ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ  esuohtleV dna samohTﻫﻲ ﺜﻘﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﻤﻠﻪ ﺒﺸﻜل ﺠﻴﺩ، ﻭﻗﺩ ﻋﺭﻓﻬﺎ       
    .ﺎ ﺒﻤﻬﺎﺭﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﺩﻱ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻟﺔ، ﻤﻬﻤﺔ ﻤ
  ssenlufgninaem  ﺇﻋﻁﺎﺀ ﻤﻌﻨﻰ ﻟﻠﻌﻤل: ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﺃﻥ  esuohtleV dna samohTﻫﻭ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﻤﻬﻡ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻪ ﻭﺃﻨﻪ ﻴﺤﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ، ﻭﻗﺩ  ﺭﺃﻯ      
 .ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ  ﻟﻤﻬﻤﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
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   eciohCﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ  :ﺭﺍﺒﻌﺎ 
ﻪ ﻭﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺩﻴﺃﻥ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺎﻟﻔﺭﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﻟ ،ﺍﻟﻤﺴﺒﺒﺔ ﻟﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍ    
 ﺒﺎﻟﺤﺭﻴﺔ، ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺤﻜﻤﻪ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﻴﻭﻓﺭ ﺸﻌﻭﺭﺍﻭ. ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﺒﺩﻭ ﻤﻼﺌﻤﺔ
  .ﻭﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻔﻬﻤﻪ ﻟﻠﻤﻬﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ،ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ
ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻷﺭﺒﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﻓﻘﺩ ﻁﻭﺭﺍ ﺃﻴﻀﺎ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ  ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ     
  :ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ، ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭﻴﺔﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ 
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ﺘﻘﻴﻴﻤﺎﺕ ﻴﻪ ﺒﻤﺎ ﺍﺼﻁﻠﺤﺎ ﻋﻠﺇﻨﻁﻠﻘﺕ ﻤﺩﺭﺍﻜﻲ، ﺇ، ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻨﻤﻭﺫﺝ esuohtleV dna samohTﺇﻥ ﺭﺅﻴﺔ          
ﻭﺘﻨﻁﻭﻱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻤﺎﺕ  .ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﻗﺭﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ، (ﺎﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﺍﻷﺤﻜ) ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ
ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻠﻜﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ، ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ، ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺌﻪ  ﻜﻤﺎ ﺫﻜﺭﻨﺎ ﺁﻨﻔﺎ ﻋﻠﻰ




  ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ.5
  ﺍﻟﻤﺯﺍﻴﺎ
  ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ



















ﺀ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺯﻴﺯﺍﺕ ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭ ﺒﺸﻜل ﺤﺘﻤﻲ ﻭﻓﻕ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺴﻭﺍﻫﺫﺍ . ﻟﻌﻤﻠﻪ
ﻜﻤﺎ ﺘﺸﻜل ﻟﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل،  .ﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﺠﻬﻭﺩ ﻋﻤﻠﻬﻡﺇﻓﻬﻲ ﺘﺨﻠﻕ ﻤﺸﺎﻋﺭﺍ  ،ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ
ﻭﻫﻨﺎ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻤﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﻤﻥ  ،ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔﺘﻠﻘﻲ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻻﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺤﻭل 
   1.ﻋﺩﻤﻬﺎ
  2ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﺩﻫﻭﻥ  ﺎﻤﻠﻴﻥﻨﻤﻭﺫﺝ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺭﻜﺯ ﻓﻲ ﻁﺭﺤﻪ  ﺇﺫﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ،  mgidarapﻗﺩﻡ ﺍﻟﻤﺩﻫﻭﻥ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻋﻤﻠﻴﺎ        
 :ﻋﻠﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﻴﻥ
  ﺇﻥ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻭﺴﻠﻁﺔ ﻓﻌﻠﻴﺔ ﻴﻌﺩ ﺃﺩﺍﺓ ﻤﻬﻤﺔ ﻤﻥ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ؛-
ﺭ ﻟﻪ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻪ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺨﺩﻤﺔ ﺇﻥ ﺜﻘﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻹﻴﻤﺎﻥ ﺒﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﺍﻟﺘﻌﺒﻴ-
  .ﺍﻟﻌﻤﻴل
ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ، ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﺍ)ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﻴﻥ ﺘﻭﺼل ﺍﻟﻤﺩﻫﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ 
  (ﺘﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔﺍﻷ
  
  ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﺩﻫﻭﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ(: 2- 2)ﺍﻟﺸﻜل
    
، ﻤﺠﻠﺔ ﻭﺫﺝ ﻤﻘﺘﺭﺡ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻜﺄﺩﺍﺓ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔﻨﻤ ،ﻤﻭﺴﻰ ﺘﻭﻓﻴﻕ ﺍﻟﻤﺩﻫﻭﻥ :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
 .28ﺹ، 9991، 4، ﺍﻟﻌﺩﺩ 31ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻤﺠﻠﺩ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ
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ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ  ﺤﻴﺙ. ﻬﻡ ﻭﻴﺅﻤﻥ ﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻬﻡﻥ ﻴﻔﻭﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﻥ ﻴﺜﻕ ﻓﻴﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺴﻴﺭ ﺃ: ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
ﺍﻟﺭﺒﺢ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ  ﻘﻴﻘﻲ ﻟﻠﻌﻤل ﻜﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻪ ﺼﻭﺕ ﺤﻘﻴﻘﻲ ﻭﺴﻠﻁﺔ ﻓﻌﻠﻴﺔ،ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﺤ
  .niW– niWﺍﻷﻁﺭﺍﻑ 
ﻟﻜﻥ  .ﺫﻟﻙ ﻓﻲﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺒﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻨﻔﻌﺔ ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ : ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ
  .ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﺤﻠﻬﺎ ﻟﻴﺱ ﻟﺩﻴﻪ ﺜﻘﺔ ﻭﺇﻴﻤﺎﻥ ﻤﻁﻠﻕ ﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻪ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺤﺩﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ
ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ، ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻴﺅﻤﻥ ﻭﻴﺜﻕ ﻓﻲ ﻭﻫﻨﺎ ﻻ ﻴﻔﻭﺽ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ: ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
  .ﺍﻟﻴﻬﻡﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﻁﺎﻟﺒﻬﻡ ﺒﺈﺒﺩﺍﺀ ﺃﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭﻴﺴﺘﻤﻊ 
ﻟﻘﺭﺍﺭ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﻭﺤﺩﻩ ﻭﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻠﺜﻘﺔ، ﻓﺴﻠﻁﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻻ ﻭﺠﻭﺩ ﻟﻠﺴﻠﻁﺔ ﻭﻻ ﻟ: (ﺍﻟﺘﺴﻠﻁ)ﺍﻷﻭﺘﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ
  .ﺇﻻ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ
   
   1 walniK .C sinneD   ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟـ ﻨﻤﻭﺫﺝ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﻔﺎﻋل ﺘﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘ walniK .C sinneD  ﻗﺩﻡ         
ﺨﻁﻭﺍﺕ  ﻜﻴﻥ، ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻫﻨﺎﻙ ﺴﺕﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻟﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤ
  :ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻴﺠﺏ ﺇﺘﺒﺎﻋﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
  ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻭﺘﻭﺼﻴل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﻜل ﻋﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؛-
  ﻥ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻡ ﻟﻠﻌﺎﻤل؛ﻜﻭﻭﻀﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﹸ-
  ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻷﺩﺍﺀ ﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻡ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ﺒﻁﺭﻕ ﺘﻨﺴﺠﻡ ﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؛-
ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺘﻌﺩﻴل ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﺠﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ،  -
  ﻭﻴﻀﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ؛
ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻕ ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ، ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﺒﻐﺭﺽ ﺩﻋﻡ  ﺘﻌﺩﻴل ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺍﻟﺭﻭﺍﺘﺏ-
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ؛
 .ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ -
 ﺍﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻭﻥ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﻁﻭ        
ﻷﺨﺫ ﺒﻨﻅﺭﺓ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍ .ﺎﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻬﻴﺯﻭﺩﻫﻡ ﺒﻭ
                                                 




ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻴﺠﺏ ﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﻭﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ، ﻜﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﻭﻋﻴﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻭﻨﻬﺎ ﻹﺩﺍﺭﺓ 
  .ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺘﻘﻭﻴﺘﻬﺎ
  1 sreteP moTﻨﻤﻭﺫﺝ  : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ
ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻜل ﺸﻲﺀ، ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻓﺭﻕ : ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺼﺭﻴﻥ ﺭﺌﻴﺴﻴﻴﻥ ﻫﻤﺎ sreteP moTﻭﻡ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﻘ      
ﻭﺤﺘﻰ ﺘﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل .ﺍﻟﻌﻤل ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  ﺤﺴﻥ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ -
  ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻻﺤﺘﻔﺎﺀ ﺒﻬﻡ؛ -
  ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺴﺘﻘﻁﺎﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ؛ -
  ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ؛ -
  .ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻨﻅﻡ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺤﻔﺯﺓ-
ﻜﻤﺎ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺭﺍﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻭﻤﺩﺭﻜﺔ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ       
ﻱ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ، ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﻓﻜﺎﺭﻫﻡ ﻭﺃﺭﺍﺌﻬﻡ ، ﻜﻤﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﻬﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺫ
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺸل، ﻭﺘﻬﻴﺌﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻼﺴﺘﻤﺎﻉ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺇﻋﻁﺎﺌﻬﻡ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻟﺸﺭﺡ ﺃﻓﻜﺎﺭﻫﻡ 
ﻭﻤﻥ ﺃﺠل . ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﻌﻘﻭﻟﺔ ﻤﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﻭﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﺤﺘﻰ ﻭﺇﻥ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﺁﺭﺍﺅﻫﻡ ﻭﺘﻀﺎﺭﺒﺕ ﻤﻌﻬﺎ
  :ﻴﺠﺏ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ sreteP ـﺔ ﻟﻴﻨﺠﺢ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒ ﺃﻥ
  ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﺩﺓ ﻭﺍﻟﻤﻌﻘﺩﺓ؛-
  ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ؛ -







                                                 




  1ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋﺎﺭﻑ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ
  :ﻼﺙ ﻤﺭﺍﺤلﺃﻋﺩﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋﺎﺭﻑ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻤﻘﺘﺭﺤﺎ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﺼﺭﻴﺔ، ﻭﻴﻁﺒﻕ ﻋﻠﻰ ﺜ      
  ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻹﻋﺩﺍﺩ :ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
  :ﻫﻲ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺘﻬﻴﺌﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ 
  ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ*
  ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ*
  ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﺍﻟﻤﺩﻋﻤﺔ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻤﺭ ﻭﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻭﻜﺫﺍ*
  ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻷﻤﺜل ﻟﻠﺘﻘﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻭﺼﻴل ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ*
  ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺩﺍﺨل ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻻﺨﺘﺼﺎﺼﺎﺕ*
  ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ: ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ
ﺘﺄﺨﺫ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺤﻠﺯﻭﻨﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺘﻭﻱ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻜﺭﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﺩﻭﺭﻱ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺀ ﺃﻋﻠﻰ 
ﻭﺘﺸﺘﻤل ﻜل ﺤﻠﻘﺔ ﻋﻠﻰ . ﺘﻭﻗﻊ ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕﻴﻌﻜﺱ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻤ
  :ﺍﻟﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺍﻟﺭﺍﻫﻥ*
  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻴﺔ*
  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ *
  ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﻱ*
  ﺘﺒﻌﺎ ﻻﺨﺘﻼﻑ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﺘﻜﻭﻴﻥ ﻓﺭﻕ ﻋﻤل ﺫﺍﺘﻴﺔ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﺃﻋﻀﺎﺅﻫﺎ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ *
  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ*
  .ﺘﻘﻭﻴﻡ ﻭﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ*
  ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ: ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺩﻗﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﻟﻌﻘﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل  
  .ﻟﻜﻲ ﻴﺘﻡ ﻋﻼﺠﻬﺎ ﺃﻭﻻ ﺒﺄﻭل
 
                                                 




 لﻜﺸﻟﺍ)2-3 :(ﻥﻴﻜﻤﺘﻠﻟ ﺔﻴﻟﺎﻋ ﺝﺫﻭﻤﻨ  
    
  
ﺭﺩﺼﻤﻟﺍ: ﻲﻨﺍﺭﻬﺸﻟﺍ ﺽﻭﻋ ﻥﺒ ﷲﺍ ﺩﺒﻋ، ،ﺔﻴﻀﺎﻴﺭﻟﺍ ﺔﻁﺸﻨﻷﺍ ﻥﻤﺃ ﻕﻴﻘﺤﺘ ﻲﻓ ﻥﻴﻜﻤﺘﻟﺍ ﺭﻭﺩ  ﻡﻭﻠﻌﻟﺍ ﻲﻓ ﺭﻴﺘﺴﺠﺎﻤ ﺔﻟﺎﺴﺭﺔﻴﺭﺍﺩﻹﺍ ،














ﺍﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﺤﻭﻩ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ  ﺃﻥﺇﻻ  ،ﺍﻷﺨﻴﺭﺓﺭﻏﻡ ﺭﻭﺍﺠﻪ ﻓﻲ ﺍﻵﻭﻨﺔ  ،ﻠﻴﻥ ﻜﻤﺼﻁﻠﺢﺘﺒﻨﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤ ﺇﻥ       
 ﺜﺭ ﺫﻟﻙ ﺠﺎﺀﺕ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔﺇ، ﻭﻋﻠﻰ ﻟﻪﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻻﺤﻅﻨﺎﻩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ  ،ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ
ﺙ ﺘﺠﻤﻴﻌﻪ ﻓﻲ ﺜﻼﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻴﺙ ﻗﺎﻡ ﺒ ﺘﻤﻜﻴﻥﻟﻬﺫﻩ ﺍﻻﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻑ  ﻤﻘﺎﺭﺒﺔ noneM ﻭﻀﻊ، ﻭﻗﺩ ﻭﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ
  :ﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ
 .ﻓﻌل ﻤﻨﺢ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻟﻸﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﻴﻥ :ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻔﻌل -
 .ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﺘﻡ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻘﻭﺓ: ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻌﻤﻠﻴﺔ -
  1.ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﻜﺎﺩﺭﺍﻙ ﻴﻤﻜﻥ ﻗﻴﺎﺴﻪ :ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﺤﺎﻟﺔ ﻨﻔﺴﻴﺔ -
  .ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺴﻨﺤﺎﻭل ﺤﻭﺼﻠﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻭﺘﻭﻀﻴﺤﻬﺎ
  
  ﻠﺒﺎﺘﻪ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻤﺘﻁ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
 lanoitazinagrO ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ ، ﻭ tnemrewopmE lanretxEﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ ﻭﺍﺼﻁﻠﺢ ﻋﻠﻴﻪ ﻜﺫﻟﻙ ﺒ    
ﻭﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻵﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺒﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل، ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ، ﻭﺒﻴﺌﺔ  ،tnemrewopmE
ﻭﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺄﺘﻲ ﺃﺒﺭﺯ ﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻤﻥ  .ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍ
  . ﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺘﻌﺭﻴﻑ: ﺃﻭﻻ
ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻤﺢ ﻓﻴﻪ ﺒﻤﻨﺢ ﺴﻠﻁﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻭﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ : "ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ nosnhoJ  ﻋﺭﻑ     
  .2"ﻊ ﺍﻟﻌﻤلﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻫﻡ ﻓﻲ ﻗﻠﺏ ﻤﻭﺍﻗ
  .3"ﻓﻠﺴﻔﺔ ﻭﺍﺘﺠﺎﻩ ﻭﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻔﻜﻴﺭ ﻟﺩﻋﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ" :ﺒﺄﻨﻪ amrahSﻴﻌﺭﻓﻪ 
                                                 
 :ssenevitceffE maeTno tceffE stI dna tnemrewopmE ’seeyolpmE ,)8002(ilahsklA .J rekahS ,mirraH .M niessuH-1
 . 801 p ,1 .oN ,4 emuloV ,noitartsinimdA ssenisuB fo lanruoJ nadroJ ,smriF noitcurtsnoC nainadroJ no ydutS dleiF
  .01ﺨﺎﻟﺩ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺭﺸﻭﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ-  2
، ﻴﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤ ،(6002)ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻁﺭ ﺍﻟﺯﻴﺩﺍﻨﻴﻴﻥ- 3




ﻓﻲ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﻜل  ﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﻘل ﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺏ ﻟﻠﺴﻠﻁﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟ" :ﺃﻨﻪ datsenneHﻋﺭﻓﻪ 
  .1"ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻁﻭﻴل
ﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺎﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﺒﻬﺎ " ﻨﻪﺃ  nahoJ ,nosrednA & yraGﻋﺭﻓﻪ 
ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ  ،ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ،ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﺯﻭﻴﺩﻫﻡ ﺒﺎﻟﺴﻠﻁﺔ ،ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﻫﻠﻬﻡ ﻟﻼﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
  .  2"ﻟﺠﻌل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﻀﻤﻥ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ
ﻟﻜﻲ  ،ﺒﻤﻠﻜﻴﺔ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ "ﺇﻟﻰ ﺃﻥ  xoC & mahyBﻜﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ
  .3"ﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ،ﻭﺒﺸﻜل ﺸﺨﺼﻲ ،ﻴﻬﺘﻤﻭﺍ
ﻓﺘﻭﻜل ﺇﻟﻴﻬﻡ ﻤﻬﺎﻡ  ،ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻟﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ" "ﻜﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﻓﻨﺩﻱ ﻋﻁﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ
ﻴﻬﻲﺀ ﺘﺩﻓﻘﺎ  ،ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﻤﻌﺯﺯﻴﻥ ﺒﻨﻅﺎﻡ ﻓﺎﻋل ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻤﻊ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰﻴﺅﺩﻭﻨﻬﺎ ﺒﺩﺭﺠ
ﻻﺕ ﺎﻤﺜل ﻤﺠ ﺒﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ،ﻌﺎ ﻟﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻥ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺴﺭﻴ
  .4ﺍﻟﺒﻴﻊ ﻭﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ
 .5ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻜﺈﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﺍﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل"ﻭ
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ،ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻭ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻬﺭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻥ  ،ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ drahcnalBﻭﻴﻀﻴﻑ 
ﻭﻓﻘﺎ ﻟـ ﻓﻬﻭ  .6ﻬﺎﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺭﺽ ﺴﻴﺭ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻭﻤﻨﺤﻬﻡ ﺴﻠﻁﺔ ﺃﻭﺴﻊ ﻟﺤﻠ ﻤﺸﻜﻼﺕﺍﻟﺒﺘﻘﺭﻴﺏ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﻴﻥ ﻤﻥ 
ﻭﺤﺭﻴﺔ  ،ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ،ﻭﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻷﺤﻜﺎﻡ ،ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻭﻓﺭ ﻟﻬﻡ ﻤﻠﻜﺔ ﺍﻻﺠﺘﻬﺎﺩ ،delifrettoP
ﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻬﻬﻡ ﺨﻼل ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﻡ ﻟﻤﻬﺎﻤﻬﻡ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﻡ ﺍﻟﻜﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﺼﺭ
 ، ﻭﻓﻘﺎ ﻟـﻭﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ،ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ،ﻓﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻗﺭﺍﺭ ﻴﺯﻭﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺎﻟﺴﻠﻁﺔ .7ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺄﻋﻤﺎﻟﻬﻡ
  .yelnatS,hsteoG
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 .359-439p  p ,)5(9 tnemeganaM ecruoseR namuH fO lanruoJ lanoitanretnI ehT ,tnemrewopmE fo rewoP
  .12ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻁﺭ ﺍﻟﺯﻴﺩﺍﻨﻴﻴﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  2
  .84ﺭﺍﻤﻲ ﺠﻤﺎل ﻴﻭﺴﻑ ﺍﻨﺩﺭﺍﻭﺱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  3
  .11ﻋﻁﻴﺔ ﺤﺴﻴﻥ ﺃﻓﻨﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  4
  .71ﺹ ﺇﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  ﺃﺤﻤﺩ -  5
 .061 p ,tic po, nahA anoM ,eeibaR ilA , irakehS hedimaH -  6




ﺘﺘﻴﺢ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ  ﻴﺸﻜل ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻴﻭﻤﻴﺔ" ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  htidereM & lerruMﻭﻴﺭﻯ 
ﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﻨﺢ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﻟﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ، ﻭﻴﺘﺤﻘﻕ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ  1"ﺍﻜﺘﺸﺎﻑ ﻭﺘﻌﻠﻡ ﻭﻨﻤﻭ ﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﻬﻡ
 .2selaroM ﺯﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﻴﺤﻔﺘﻭ
ﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻬﻴﺌﺔ ﻟﻠﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ  :" rekasnaH & kooCﻓﻬﻭ ﻭﻓﻕ ﺭﺃﻱ 
، retnaKﻜﻤﺎ ﺘﻀﻴﻑ  .3"ﻤﻤﺎ ﻴﻘﻭﻱ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭﺍﻹﺼﺭﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻡ ﺫﺍﺕ ﻤﻌﻨﻰ ،ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻬﻡ
ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺴﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻤﺎ ﺴﻴﺤﺼل ( ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ)ﺃﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ 
ﻤﺜﻠﻴﺔ، ﺇﻤﺎ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﺩ، ﻭﻫﺫﺍ ﺒﻐﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﻨﺘﻴﺠﺘﻴﻥ؛ ﺇﻤﺎ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺒﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻷ
  .4ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﺍﻟﻤﻴﻭل ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻬﻡ
ﻭﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ  ،ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻤﻬﻨﺘﻪ ﺒﺜﻘﺔ ﺘﺎﻤﺔ"ﻓﺭﺃﻯ ﺃﻨﻪ  ffareuMﺃﻤﺎ  
  ".ﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻫﻨﺎ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﺭﺍﺩﻓﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻤﻬﻨﻴﺎﺇﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ 
ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻜﺘﺴﺏ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ، ﻭﺘﺯﻴﺩ ﺜﻘﺘﻬﻡ، ﻭﻴﺭﺘﻔﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ : ﻭﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻐﺭﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ
ﻭﻭﻻﺌﻬﻡ ﻟﺘﺤﻤـــل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺃﺠل 
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﺘﺯﻭﻴﺩ .  ﻬﺩﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻗﻴﻡ ﻭﻏﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺒ
ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺄﺩﻭﺍﺕ ﻭﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻠﺘﺨﻁﻴﻁ ﻷﻨﺸﻁﺘﻬﻡ ﻭﺇﺘﻤﺎﻡ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻭﺃﺩﺍﺌﻪ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺼﺒﺤﻭﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ 
  .5ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﻋﻨﻪ
ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻨﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺄﻫﻴل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻠﻘﺎﺓ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻘﻬﻡ، niffirGﻭﺍﻋﺘﺒﺭ  
ﻭﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ، ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻬﻬﻡ ﻭﺤﻠﻬﺎ ﻀﻤﻥ 
  .6ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﻟﻬﻡ  ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ
 
ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﻟﻘﻁﺎﻉ ﻴﻌﺩ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻁﺭﺡ ﺩﻭﻤﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟ  retnaKﺇﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩﻤﺘﻪ              
. ﺭﻀﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔﻤﺍﻟﺼﺤﻲ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﻀﺢ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﻭﺍﻓﺭ ﻟﻠﻤ
                                                 
  .82ﺹ ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺍﻟﻌﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻔﻴﺎﺽ ﺃﺤﻤﺩﻤﺤﻤﻭﺩ  -  1
  .52ﺹ ﺤﺴﻴﻥ ﻤﻭﺴﻰ ﺍﻟﻌﺴﺎﻑ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  -  2
  .81، ﺹ ﺇﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺃﺤﻤﺩ -  3
 .3p ,tic po ,trevenêhC sineD-4
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴـﺔ ﻋﻠـﻲ : ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ  ، ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ(1002)ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺍﻟﻤﻐﺭﺒﻲ  - 5
    .2ﺹ  ،ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻤﻭﻴل، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻁﻨﻁﺎ، ﺍﻟﻤﻠﺤﻕ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻷﻭل ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺒﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺩﻤﻴﺎﻁ




 ﺎﻤ ﺍﺫﺈﻓ ؛ﺔﻴﺌﺎﺒﺭﻬﻜﻟﺍ ﺓﺭﺍﺩﻟﺍ ﻥﻋ ﺎﻴﺯﺎﺠﻤ ﻻﺎﺜﻤ ﻱﺭﺍﺩﻹﺍ ﻥﻴﻜﻤﺘﻟﺍ ﻲﻓ ﺎﻫﺭﻴﻜﻔﺘ ﺕﺎﻘﻠﻁﻨﻤﻟ ﺎﻬﺤﻴﻀﻭﺘ ﻲﻓ ﺕﻌﻀﻭ ﺩﻗﻭ
 ﺎﻬﻠﻴﻐﺸﺘ ﻡﺘPower is ‘on’  ،ﻥﺈﻓ ﻥﻴﻠﻤﺎﻌﻟﺍ  ﺹﺭﻔﻟﺍﻭ ،ﺩﺭﺍﻭﻤﻟﺍ ،ﻡﻋﺩﻟﺍ ،ﺕﺎﻤﻭﻠﻌﻤﻟﺍ ﻁﻭﻁﺨ ﻰﻟﺇ لﻭﺼﻭﻟﺍ ﻡﻬﻨﻜﻤﻴ
ﻭﻤﻨﻟﺍﻭ ﻡﻠﻌﺘﻟﺍ لﺠﺃ ﻥﻤ. ﺨﻟﺍ ﻩﺫﻫ ﻥﻭﻜﺘ ﺎﻤﺩﻨﻋﻭﺈﻓ ،ﺔﺤﺎﺘﻤ ﺭﻴﻏ ﺓﻭﻘﻟﺍ ﺭﺩﺎﺼﻤ ﻭﺃ ﻁﻭﻁ ،ﺔﻘﻠﻐﻤ ﻥﻭﻜﺘ ﺓﺭﺍﺩﻟﺍ ﻥ
ﻼﻴﺤﺘﺴﻤ ﻥﻭﻜﻴ لﺎﻌﻔﻟﺍ لﻤﻌﻟﺍ ﻪﻴﻠﻋﻭ .ل ﺎﻘﻓﻭﻭ Kanter   ﺔﻗﺎﻁﻟﺍ ﻁﻭﻁﺨ ﻥﺈﻓ Lines of Power  ﻥﻤ ﻰﺘﺄﺘﺘ ﻩﺫﻫ
 ﺓﻭﻘﻟﺍ ﻡﺎﻅﻨﺔﺴﺴﺅﻤﻟﺍ لﺨﺍﺩ ﺔﻴﻤﺴﺭﻟﺍ ﺭﻴﻏﻭ ﺔﻴﻤﺴﺭﻟﺍ1.  
 ﺡﺭﻁﻟ ﺎﻘﻓﻭﻭKanter  ﻰﻟﺇ لﻭﺼﻭﻟﺍ ﻥﻴﻠﻤﺎﻌﻠﻟ ﺕﺎﺴﺴﺅﻤﻟﺍ ﺎﻬﻴﻓ لﻬﺴﺘ ﻲﺘﻟﺍ ﺔﻘﻴﺭﻁﻟﺍ ﻲﻨﻌﻴ ﻱﺭﺍﺩﻹﺍ ﻥﻴﻜﻤﺘﻟﺎﻓ
ﻡﻋﺩﻟﺍﻭ ،ﺹﺭﻔﻟﺍ ،ﺩﺭﺍﻭﻤﻟﺍ ،ﺕﺎﻤﻭﻠﻌﻤﻟﺍ2.  ﺓﻭﻘﻟﺍ ﻥﻤ ﻥﻴﻋﻭﻨ ﻰﻠﻋ ﺎﻀﻴﺃ ﻥﻴﻠﻤﺎﻌﻟﺍ لﻭﺼﺤﺒ ﻻﺇ ﺭﻓﻭﺘﻴ ﻻ ﻙﻟﺫﻭ
)ﺔﻴﻤﺴﺭﻟﺍ ﺭﻴﻏﻭ ﺔﻴﻤﺴﺭﻟﺍ informal power and Formal(.  ﺔﻴﺅﺭﻟﺍ ﺕﺍﺫ لﺎﻤﻋﻷﺎﺒ ﺔﻴﻤﺴﺭﻟﺍ ﺓﻭﻘﻟﺍ ﻁﺒﺘﺭﺘ ﺙﻴﺤ
ﺭﺍﺭﻘﻟﺍ ﻊﻨﺼ ﻲﻓ ﺔﻴﻟﻼﻘﺘﺴﺍ ﺏﻠﻁﺘﺘ ﺎﻤﻜ ،ﺔﺴﺴﺅﻤﻠﻟ ﺓﺭﻴﺒﻜﻟﺍ ﺔﻴﻤﻫﻷﺍﻭ3ﻑﺭﺼﺘﻟﺍ ﺔﻴﺭﺤﻭ ﺔﻨﻭﺭﻤﻟﺍ ﻥﻤ ﺎﻋﻭﻨﻭ ،4. 
ﻙﻟﺫﻜ  لﻭﺼﻭﻟﺍ ﻥﻤ ﺓﻭﻘﻟﺍ ﻩﺫﻫ ﻥﻜﻤﺘ ﻰﻟﺇﺕﺎﻤﻭﻠﻌﻤﻟﺍﻭ ،ﻡﻋﺩﻟﺍ ،ﺩﺭﺍﻭﻤﻟﺍ5.  ﻥﻤ ﻰﺘﺄﺘﺘ ﺔﻴﻤﺴﺭﻟﺍ ﺭﻴﻏ ﺓﻭﻘﻟﺍ ﺎﻤﻨﻴﺒ
ﺎﻗﻼﻌﻟﺍﺕﺎﻔﻟﺎﺤﺘﻟﺍ ﻭﺃ ﺕ ﻥﻴﻓﺭﺸﻤﻟﺍ ﻊﻤ ﺔﻔﻠﺘﺨﻤﻟﺍﻥﻴﺴﻭﺅﺭﻤﻟﺍ ،ﺀﻼﻤﺯﻟﺍ ،6 . ﺕﻓﺭﻋ ﻕﺎﻴﺴﻟﺍ ﺍﺫﻫ ﻲﻓﻭKanter  ﻡﻋﺩﻟﺍ
support ﻥﻴﺴﻭﺅﺭﻤﻟﺍ ،ﺀﻼﻤﺯﻟﺍ ،ﻥﻴﻓﺭﺸﻤﻟﺍ ﻥﻤ ﺔﻴﺘﺄﺘﻤﻟﺍ ﺕﺎﻬﻴﺠﻭﺘﻟﺍﻭ لﺎﻌﻓﻷﺍ ﺩﻭﺩﺭ ﻪﻨﺃ ﻰﻠﻋ . ﺕﺎﻤﻭﻠﻌﻤﻟﺍ
information ﻁﻌﻤﻟﺍ ﻙﻠﺘ ﻲﻫ ﺕﺍﺭﺒﺨﻟﺍﻭ ،ﺔﻴﻨﻘﺘﻟﺍ ﻑﺭﺎﻌﻤﻟﺍ ،ﺕﺎﻴﻬﻤﻟﺍ ﺀﺍﺩﻷ ﺔﻤﺯﻼﻟﺍلﺎﻌﻓ لﻜﺸﺒ ﻡﺎ .  ﺩﺭﺍﻭﻤﻟﺍ
resources ﺔﺴﺴﺅﻤﻟﺍ ﻑﺍﺩﻫﺃ ﻕﻴﻘﺤﺘﻟ ﺔﻴﺭﻭﺭﻀﻟﺍ ،لﺍﻭﻤﻷﺍ ،لﺌﺎﺴﻭﻟﺍﻭ ﺕﺍﺯﻴﻬﺠﺘﻟﺍ ،ﺕﻗﻭﻟﺍ ﻲﻓ لﺜﻤﺘﺘﻭ.  ﺹﺭﻔﻟﺍ
opportunity ،ﻭﻤﻨﻟﺍ ،ﺔﻴﻟﻼﻘﺘﺴﻻﺍ لﻤﺸﺘﻭ ﻭﻤﻨﻟﺍﻭ ﻡﻠﻌﺘﻟﺍ ﺔﺼﺭﻓﻭ ،ﻱﺩﺤﺘﻟﺎﺒ ﺭﻭﻌﺸﻟﺍ7.   
 ﺔﻴﺭﻅﻨ ﻡﻋﺩﺘ ﺕﺎﻀﺭﻤﻤﻟﺍ ﺩﻨﻋ ﻲﺤﺼﻟﺍ ﻉﺎﻁﻘﻟﺍ ﻲﻓ ﺕﺎﺴﺍﺭﺩﻟﺍ ﺏﻠﻏﺃﻭkanter   ﻊﻤ ﺕﺎﻗﻼﻌﻟﺍ ﻑﻠﺘﺨﻤ ﺎﻬﺒ ﺭﺒﺘﺨﺘﻭ
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  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﻴﻤﻜﻥ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻻﺒﺩ ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ،ﻟﻜﻲ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻨﺎﺠﺢ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ          
، ﻭﻴﻨﺒﺜﻕ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ 1"ﺅﺴﺴﺔﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻫﻴﻜﻠﻲ، ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤ" ﻓﻲ ﺤﺼﺭﻫﺎ ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻴﺎ
 :ﻭﻫﻲ ﺔ ﻗﺒل ﻭﺃﺜﻨﺎﺀ ﻭﺒﻌﺩ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴ
  
ﺇﻥ ﺜﻘﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺇﺨﻼﺼﻬﻡ ﻭﺍﻨﻔﺘﺎﺤﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺘﺭﺘﻜﺯ  :gnirahS noitamrofnI ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ .1
ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ  2ﺭﺠﻬﺎ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻌﺭﻓﻬﺎ ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ ﺨﺎ
ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻁﻭﻁ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﻌﻴﻥ ﺒﻬﺎ 
ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ، ﻤﻭﺍﺯﻨﺘﻬﺎ ﻭﻤﻭﺍﺭﺩﻫﺎ ﻭﻁﺎﻗﺘﻬﺎ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺤﺼﺼﻬﺎ  )ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻭﻥ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﺫﻟﻙ 
ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ . ﺃﻱ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺭﺴﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺒﺄﺩﺍﺌﻬﺎ ...(ﻬﻡﺍﻟﺴﻭﻗﻴﺔ، ﺘﻜﻠﻔﺔ ﻓﻘﺩﺍﻥ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ، ﺃﺴﻌﺎﺭ ﺍﻷﺴ
ﺃﺸﺭﻙ :"ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﺤﻭﻟﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺘﻤﻜﻨﺔ ﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺘﺒﻨﻰ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻓﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻤﺜﺎﻟﻬﺎ
، "ﺸﻜﻠﺔ ﻫﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﺨﺫﻭﻥ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻋﻤل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﺭﻴﺒﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺇ"، "ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺤل ﻜل ﻤﻥ
ﻤﻨﺢ ﻨﻔﻭﺫ ﺃﻜﺒﺭ ﺇ"، "ﺍﺘﺼﺎل ﻭﺜﻴﻕ ﺒﺎﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻜﺨﺒﺭﺍﺀ ﻋﺎﻤل ﻤﻥ ﻫﻡ ﻋﻠﻰ"،"ﺩﻓﻊ ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎﺇ"
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺇﻴﺼﺎل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻭﺩﻭﻥ ﻭﺴﻴﻁ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﺎﺴﻙ ". ﻟﻌﺩﺩ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ
ل ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺜﻘﺔ، ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩﺍ ﻓﺭﻋﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺘﻌﺯﺯﻩ ﺘﺘﻤﺜ. ﻭﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ
  :ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌﺎل
. ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻁﺭﻓﻴﻥﺃﺴﺎﺱ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻭ ﺍﻟﺜﻘﺔ  :ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺜﻘﺔ - ﺃ          
 ،ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﻭﺍﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩلﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ  .la te aapnavaJﻭﻴﻌﺭﻓﻬﺎ 
 ﺄﺤﺩﺙﺈﻤﺩﺍﺩﻫﻡ ﺒﻜ ﺘﻔﻀﻴﻠﻴﺔ،ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟ ﺘﻜﻭﻥﻬﻡ ﻋﺎﻤﻠﻴﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻭﻥﻓﻌﻨﺩﻤﺎ ﻴﺜﻕ  3"ﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻠﺜﻘﺔﻭﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺍ
ﻭﺘﻌﺩ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺸﺠﺎﻋﺔ ﻟﻠﺴﻌﻲ . ﻭﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﺤﻕ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ،
ﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﺭﺍﺀ ﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺤﺘﺭﻤﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘ
                                                 
ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻨﻭﻙ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﺒﺩﻭﻟﺔ ، (0102)ﺒﺩﺭ ﻋﻴﺴﻰ ﺍﻟﻨﻭﻓل- 1
  .81،71، ﺹ ﺹ ﺎل، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺸﺭﻕ ﺍﻷﻭﺴﻁ، ﺍﻷﺭﺩﻥﻷﻋﻤ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﺍﻟﻜﻭﻴﺕ
، ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺩﻋﻡ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ  ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ (2102)، ﺃﻤﺎل ﺴﺭﺤﺎﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥﻋﺎﺩل ﺫﺍﻜﺭ ﺍﻟﻨﻌﻤﺔ - 2
  . 781،561ﺹ ﺹ  ،801، ﺍﻟﻌﺩﺩ 43ﺭﺍﻓﺩﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ، ﻤﺠﻠﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﻴﻨﻭﻱ
: ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺨﺎﺼﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،(1102)ﺸﺎﻜﺭ ﺠﺎﺭ ﺍﷲ ﺍﻟﺨﺸﺎﻟﻲ، ﺤﺴﻥ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺯﻋﺒﻲ، ﻤﺤﻲ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺏ-  3
ﺩ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ ﻤﺅﺘﺔ ﻟﻠﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺌﻴﺔ،




ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﻭﻤﺤﻴﻁﻬﻡ، ﻭﺘﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﺸﺠﺎﻋﺔ ﻹﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻗﺼﻴﺭﺓ ﻭﻁﻭﻴﻠﺔ 
  .1ﺍﻷﺠل
ﺇﻥ ﺤﻘﻴﻘﺔ  .ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺘﻀﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻤﺎﻡ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ  :ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ - ﺏ         
ﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ، ﻭﺃﻫﻡ ﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻫﻭ ﺨﻠﻕ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺒﺸﻜل ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟ
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩﻩ ﺴﺘﻴﻔﻥ  .2ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺃﻨﻬﻡ ﻋﻨﺩ ﺤﺴﻥ ﻅﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﺤﻤﻠﻬﻡ ﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻬﻡ
ﺤﻴﺙ ﻴﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ،ﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺴﺒﻊ ﻷﻜﺜﺭ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﺍ  yevoC nehpetSﻜﻭﻓﻲ
  .3ﻟﻰ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻭﺇﻷﻭﻟﻰ ﻭﺍﻟﻌﺎﺩﺓ ﻫﻭ ﺍﻟﺨﻁﻭﺓ ﺍ
ﻴﺠﺏ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻥ ﺃﺠل ﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺸﺎﺭﻙ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺯﻤﺎﻥ  :ﺍﻟﻔﻌﺎلﺍﻻﺘﺼﺎل  -ﺠـ 
 .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻔﺘﺎﺡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﺘﻤ ﻫﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﻴﻌﺩ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻤﻊ ﻜل ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ  ﺤﻴﺙ .ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﻴﻥ
ﻟﺩﻯ  ﺒل ﻫﻲﻓﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﻻ ﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﺤل ﺃﻱ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺒﻤﻔﺭﺩﻫﺎ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﻟﺩﻴﻬﺎ 
ﻟﻥ ﺘﺤل ﺘﻬﻡ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﻨﻐﻤﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺤل ﻷﻨﻪ ﺒﺩﻭﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜ
  .ﺤﻘﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥﻟﺘﺯﺍﻡ ﻟﻥ ﻴﺘﺇﻭﺒﺩﻭﻥ   ،ﻟﺘﺯﺍﻡﺇﻭﻟﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ
ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻤﻥ ﻨﻘل ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭﻤﺸﺎﻋﺭﻩ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﺒﺼﻭﺭﺓ  ﺎﻋﺩﻓﺎﻻﺘﺼﺎل ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻴﺴ
ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻭﺒﻤﺭﻭﻨﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻓﺎﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺠﻴﺩﻭﻥ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻠﻔﻅﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻠﻔﻅﻲ ﺃﻜﺜﺭ 
ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺘﻭﺠﻬﺎﺘﻬﻡ، ﻤﻤﺎ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻭﺒﺭﺍﻋﺘﻬﻡ ﻓﻲ 
  . 4ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺒﺸﻜل ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ  :ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ .2
ﺍﻟﻬﺭﻡ ، ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﺒﺸﻜل ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺜﺒﻁﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻟﻠﺘﺴﻴﻴﺭ ﺒﺎﻟﻬﻴﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ 5ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻨﻬﺎ
ﺃﻤﺎ ﻋﻨﺩ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻴﺔ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﺸﻜﻼ ﻭﻫﺩﻓﺎ، ﻓﻬﻲ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺇﻋﻼﻡ  .ﻴﻌﻴﻕ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤل
ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﻜﺎﻟﺠﻴﺵ ﻓﻲ  .6ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﺼﺭﻓﻭﺍ ﻀﻤﻨﻪ ﺒﺎﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
، ﻓﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﻭﻥ ﻜﺎﻟﻤﺤﺎﺭﺒﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺎﻥ ﻤﺼﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺤﺭﺏﺫﺍﺘﻬﺎ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻜ ، ﻭﻫﻲﺍﻟﻤﻌﺭﻜﺔ
                                                 
ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺸﺭﻭﻁﻙ ... ﻜﻴﻑ ﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺭﻴﺩ ﺸﺭﻜﺘﻙ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻴﻪ: ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﻤﺘﻤﻜﻥ، (5002)ﺠﻭﺍﻥ ﻜﻴﻨﻲ- 1
  .86، ﺹ ﺭ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ، ﺒﻴﺭﻭﺕ، ﻟﺒﻨﺎﻥ، ﺍﻟﺩﺍﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  .94ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﻭﺍﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  2
  .05، 94ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﻭﺍﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  -  3
  .93ﺹﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺒﻥ ﻋﻭﺽ ﺍﻟﺸﻬﺭﺍﻨﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،   -  4
  .781-561، ﺹ ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺃﻤﺎل ﺴﺭﺤﺎﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ، ﺍﻜﺭ ﺍﻟﻨﻌﻤﺔﻋﺎﺩل ﺫ  5




ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﻜﺴﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺭﺓ ﺠﻨﻭﺩﺍ ﻭﻤﺤﺎﺭﺒﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ  ﺤﻴﺙﺨﺒﺭﻭﺍ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﻤﻌﺭﻜﺔ، 
ﻐﺎﻴﺎﺕ، ﺩﻭﻥ ﺍﻨﺘﻅﺎﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻤﻥ ﺃﺤﺩ، ﻟﻸﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟ ﻤﻊ ﻜل ﻤﻭﻗﻑ ﻴﻭﺠﺩﻭﻥ ﻓﻴﻪ، ﻭﻋﻠﻰ ﺇﺭﺘﺠﺎل ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ
ﻓﻼ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ . ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﺤﺴﻥﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﺨﻁﺔ ﺼﺎﻟﺤﺔ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻬﻤﺎ  ،ﻨﻪ ﺩﻭﻤﺎﻷﻫﺫﺍ 
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻐﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﻜل ﺍﻟﻌﻘﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﺎﺩﻓﻬﻡ ﺒﻜل ﻋﺯﻴﻤﺔ . ﻜﺎﻟﻤﺨﻁﻁ ﻟﻪ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ
  .1ﻭﺇﺼﺭﺍﺭ
  :2ﻭﺘﻘﺴﻡ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺇﻟﻰ ﺜﻼﺙ ﺃﻨﻭﺍﻉ
ﻭﺘﻜﻭﻥ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺨﺘﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺒﺩﺍﺌل ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﺎﺤﺔ : enituoR ﻭﺘﻴﻨﻴﺔﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺍﻟﺭ .أ 
  .ﺃﻤﺎﻤﻬﻡ ﻟﻐﺭﺽ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ
ﻭﺘﻜﻭﻥ ﻟﻤﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻜل ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻁﻠﺏ : evitaerG ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺍﻟﺨﻼﻗﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭﺓ  .ب 
  . ﻤﻨﻪ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل ﺒﻨﻔﺴﻪ ﻷﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻪ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺩﻭﺭﻩ
ﺘﻔﺭﺽ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ  ﺇﺫ ،ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ: tnaiveD ﺓ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺍﻟﻤﻘﻴﺩ  .ج 
  .ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻨﺩ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ
ﺃﻤﺎ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺘﻘﻠﻴﺹ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻓﻲ ﺨﻁﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﻤﻨﺢ ﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻭﺍﺴﻌﺔ        
  :ﻭﺘﺤﻘﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﺒـ. ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺫﺍﺕ ﻤﺴﺎﺤﺎﺕ ﺃﻭﺴﻊ
 ، ﻭﻫﻭﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺃﻱ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺭﺴﺎﻟﺔ  :ﺍﻟﺭﺅﻴﺔﻭﻀﻭﺡ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ  .أ 
ﺒﻘﺩﺭﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺫﺍﺘﻴﺎﹰ، ﺒﺩﻻﹰ ﻤﻥ ﺍﻨﺘﻅﺎﺭ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﻡ ﺸﻌﻭﺭ ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ
ﻭﻗﺩ .ﻰ ﺍﻟﺤلﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻷﺯﻤﺎﺕ ﻗﺒل ﺍﺴﺘﻔﺤﺎﻟﻬﺎ ﻭﺍﺴﺘﻌﺼﺎﺌﻬﺎ ﻋﻠ
ﻟﻠﺩﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻌﻤﻴﻕ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻻﺘﻔﺎﻕ " ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ" ﺃﻭ" ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻨﻭﺍﻴﺎ" snipﺭﺍﺝ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺼﻁﻠﺢ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻭﺍﻻﻟﺘﻘﺎﺀ ﺤﻭل ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻭﺤﺩﺓ، ﻤﻤﺎ ﻴﻤﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩ ﻭﺨﺒﺭﺍﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ 
ﻨﻅﺭ  ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻌﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﺒﺄﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺘﺠﻌﻠﻬﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﻗﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻡ، ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ، ﻭﺍﻟ
ﻜﻤﺸﺎﺭﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﻓﻌﺎﻟﻬﻡ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭﻫﻡ  ﻴﻤﺎﺜﻠﻭﻥ ﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
  .ﺼﺎﺤﺒﺔ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ
  .ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺨﻁﻁ ﻟﻪ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻴﺔ .ب 
                                                 
  .972ﺩﻩ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﻌﺒﻴﻜﺎﻥ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ، ﺹ ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻭﻟﻴﺩ ﺸﺤﺎﺍﻟﺴﺭﻴﻊ ﻴﻠﺘﻬﻡ ﺍﻟﺒﻁﻲﺀ، (1002)ﺠﻴﺴﻭﻥ ﺠﻴﻨﻐﺭ، ﻟﻭﺭﻨﺱ ﻫﻭﺜﻭﻥ - 1




ﻤﺎ ﻴﺴﺘﻠﺯﻡ ﻤﻥ ﻨﻅﻡ ﺭﻗﺎﺒﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻜﺎﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ، ﻭ1ﺃﻴﻥ ﺘﺸﺎﻉ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ .ج 
ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌﺸﻴﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ... 2ﺍﻟﻤﺘﻔﺎﻋﻠﺔ، ﻭﻨﻅﻡ ﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ
  . 3ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻭﺍﻷﻋﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﺠﺴﺩﺓ ﻓﻲ ﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻓﻲ ﻅل  ، ﻭﺫﻟﻙﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻌﻤل ﻫﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﻠﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺇﺍﻟﻓﺭﻴﻕ : ﺒﻨﺎﺀ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ .3
ﻓﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  .ﺘﻭﻀﻊ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻷﻜﺜﺭﻴﺔ ﻻ ﺍﻷﻗﻠﻴﺔﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺴﻠﻁﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ 
  .4ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻴﺔ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻤﻭﺍﺭﺩ ﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﺘﻔﺎﻋﻠﺔ ﻭﻤﻨﺴﺠﻤﺔ
ﺒﺎﻻﻤﺘﻼﻙ  ﻰ ﺃﻨﻪ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻓﻌﺎل ﻴﺘﻴﺢ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﻴﺸﻌﺭﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ ﻴﻌﺭﻑ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠ      
ﺍﺕ، ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺃﻓﻀل ﻟﻠﺫ ﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻓﻀل، ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩﻩﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﺘﺯﺍﻤﺎ ﻭﺇﺼﺭﺍﺭﺍ ﻋ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻪ
ﻭﻴﺨﻠﻕ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺃﻓﻀل  ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﺴﻥ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ. ﻗﻴﻤﺔﺒﺄﻥ ﻟﺩﻴﻪ ﻜﺫﻟﻙ ﻴﺸﻌﺭﻩ ﻭﻭﺜﻘﺔ ﺃﻜﺒﺭ ﺒﺎﻟﻨﻔﺱ، 
ﺍﻷﺴﺘﺭﺍﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎل   esaeL dneLﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻨﺠﺩ ﻤﺜﻼ ﺸﺭﻜﺔ  .5ﺩ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻭﻴﺯﻴ
ﻬﺎ ، ﻤﻥ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺠﺯ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﺒﻨﺼﻑ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻟﺩﻯ ﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻬﺎ، ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻤﺍﻟﻬﻨﺩﺴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
ﻑ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻌﺎ، ﻭﺘﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ﺍﻷﻁﺭﺍ ﻜلﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺠﻤﻊ "  ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﺘﺼﺭﺡ ﺒﻪ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺃﻨﻪ ﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻓﻤﻥ
، ﺒل ﻴﺘﺭﻙ ﺍﻟﻤﺠﺎل "ﺍﻷﻨﺎ"ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ، ﻭﺘﺭﺍﻗﺏ ﺴﻴﺭ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﺘﺩﻋﻤﻪ، ﻻ ﻴﺒﻘﻰ ﻤﻜﺎﻥ ﻟﻌﻘﺩﺓ 
  6."ﻭﺍﺴﻌﺎ ﻟﻁﺭﺡ ﺃﻓﻀل ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ
 7 MAETﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺤﺼﺭ ﻤﻀﻤﻭﻥ ﻋﻤل ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ  ﻓﻲ ﺃﺭﺒﻊ ﻨﻘﺎﻁ ﺍﺸﺘﻘﺕ ﻤﻥ ﺤﺭﻭﻑ ﻜﻠﻤﺔ ﻓﺭﻴﻕ ﺒﺎﻻﻨﺠﻠﻴﺯﻴﺔ      
  :ﺤﻴﺙ
  .ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﻫﺩﻑ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﺸﺭﻙ، ﻓﺎﻟﻜل ﻫﻭ ﻁﺎﻗﻡ ﺍﻟﺴﻔﻴﻨﺔ ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﻤﺴﺎﻓﺭﻭﻥ tegaT  :T
ﻟﻤﻌﻨﻰ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﺴﺎﺌﺭ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﻟﻐﺭﺽ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻬﺩﻑ  strepxE  fO tnemegagnE , ygrenE :E
  .ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩ
ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺨﺒﺭﺍﺘﻪ ﺘﻲ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ، ﻭﻜ، ﺃﻱ ﺍﺨﺘﻼﻓﻪ ﻓﻲ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺒﻤﻌﻨﻰ ﻗﺒﻭل ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻵﺨﺭ  ecnatpeccA :A
  .ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﻭﻓﻲ ﺸﺨﺼﻴﺘﻪ ﻭﻤﺯﺍﺠﻪﻭ
                                                 
  .371، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﻋﺎﺩل ﺫﺍﻜﺭ ﺍﻟﻨﻌﻤﺔ ، ﺃﻤﺎل ﺴﺭﺤﺎﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ -  1
  . 662، ﺹ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺒﺎﺴﻡ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﺴﻴﻥ -  2
  571ﻤﺎﺯﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻤﺴﻭﺩﺓ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  3
  . 162، ﻋﻴﺴﻰ ﻗﺩﺍﺩﺓ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺭﻋﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ -  4
  .01، ﺹ ، ﺩﺍﺭ ﺃﺠﻴﺎل، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻤﺼﺭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻌﻤل، (9002)ﺍﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﻔﻘﻲ-  5
  .48ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺠﻴﺴﻭﻥ ﺠﻴﻨﻐﺭ، ﻟﻭﺭﻨﺱ ﻫﻭﺜﻭﻥ،  _ 6




  .ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻨﻌﻘﺎﺩ ﺴﺎﺌﺭ ﺍﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺔ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ  sgniteeM: M
  :1ﻴﺠﺏ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﻤﺎﻴﻠﻲﻓﺘﺸﻜﻴل ﻓﺭﻴﻕ ﻋﻤل ﺃﻤﺎ ﻤﻥ ﺃﺠل 
ﻕ ﻋﻥ ﻋﺸﺭﺓ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﻋﺩﺩ  ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻭﺜﻼﺜﺔ  ﻤﺎ ﺒﻴﻥﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺭﺍﻭﺡ -
ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻟﻤﻌﻘﻭل ﻗل ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺘﺎﺡ ﻟﻜل ﻋﻀﻭ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺎﺕ، ﻭﻜﻠﻤﺎ ﻗل ﻋﻥ ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﻌﻘﻭل ﻓﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻘﻠل 
  ﻤﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻟﻌﺩﻡ ﺘﻨﻭﻉ ﻭﺘﻌﺩﺩ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ؛
  ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﺩﻗﺔ ﻭﻭﻀﻭﺡ؛ ﺃﻫﺩﺍﻑﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺤﺩﻴﺩ -
  ؛ﺎﻤﻨﺢ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﺎﻤل ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﺇﻨﺸﺎﺌﻬ-
  ﻟﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺯﺯ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ؛ ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻅﺎﻡ-
  ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻀﺭﻭﺭﻴﺎ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻠﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ؛-
  ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻨﻅﺎﻡ ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻴﻀﻤﻥ ﺘﺯﻭﻴﺩ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ؛-
  .ﻋﻤﺎﻟﻪ ﻭﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻪﻤﻨﺢ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺃ -
  :2ﻭﺘﻘﺴﻡ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺓ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﻨﻬﺎ
ﻤﻌﺎﺭﻑ ﺒ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﻤﻴﺯﻭﻥﻭﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  smaet tnemevorpmi ytilauq :ﻓﺭﻕ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ .أ 
ﻏﻴﺭ  ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻭﺤل ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ،  ﻭﻴﺠﺘﻤﻌﻭﻥ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ،ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺨﺒﺭﺍﺕ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ
  . ﻁﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺒﻜﺎﻤﻠﻬﺎﺘﺎﺒﻌﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭ ﻗﺴﻡ ﻤﻌﻴﻥ ﺒل ﺘﻐ
ﻭﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ  awakihsi oruakﻫﻭ ﺃﻭل ﻤﻥ ﻨﺎﺩﻯ ﺒﻬﺎ : elcric ytilauqﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ  .ب 
. ﺼﻐﻴﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﺘﻁﻭﻋﻲ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻗﺘﺭﺍﺡ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﺒﻬﺩﻑ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ
ﻭﺜﻼﺙ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺸﻬﺭﻴﺎ ﺴﻭﺍﺀ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ  ﻭﻤﻌﺩل ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﻠﻘﺎﺕ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺴﺎﻋﺘﻴﻥ
  .ﻭﺘﺩﺍﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﻠﻘﺎﺕ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ .ﺃﻭ ﺨﺎﺭﺠﻬﺎ
ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺠﺯﺌﻴﺎ ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻜﻠﻑ : ﻓﺭﻕ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ  .ج 
ل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻭﻟﻴﺴﺕ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﻭﺤﻠﻬﺎ، ﻭﺘﻘﻭﻡ ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺒﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﻭﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﻟﺤ
  .ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎﻭﻜﻔﺭﻕ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺨﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ 
ﻭﻫﻲ ﻓﺭﻕ ﻋﻤل ﺫﺍﺕ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺫﺍﺘﻲ ﺤﻴﺙ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺘﺴﻴﻴﺭ ﺃﻤﻭﺭﻫﺎ ﺒﻨﻔﺴﻬﺎ ﻭﺨﺎﺼﺔ : ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺓ ﺫﺍﺘﻴﺎ .د 
ﻓﻲ ﺃﻗﺴﺎﻡ ﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭ، ﻭﺘﺠﺘﻤﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻴﻭﻤﻲ ﺘﺘﺨﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ 
                                                 
  .26ﺠﻭﺩﺓ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺃﺤﻤﺩﻤﺤﻔﻭﻅ  -  1




ﻭﻗﺩ ﺒﻠﻎ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺓ ﺫﺍﺘﻴﺎ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﺘﻭﻴﻭﺘﺎ ﻟﻠﺴﻴﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ . ﺎ ﺒﺎﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﻋﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻭﺘﻨﻔﺫﻫ
ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﻩ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺠﺩﺍ ﺘﻔﻭﻴﺽ . ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﻨﺎﺕ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺴﺘﺔ ﺃﻻﻑ ﻓﺭﻴﻕ ﻋﻤل
  .ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻨﺤﺼﺭ ﺴﻠﻁﺔ ﻤﺴﻴﺭﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ،ﻓﺴﻠﻁﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ .ﺍﻟﻔﺭﻕ
ﻓﺎﻟﻤﻬﻨﺩﺴﻭﻥ   eigrenyS (ﺍﻟﺘﻌﺎﻀﺩ) ﺒﺎﻟﺘﺩﺍﺅﺒﻴﺔﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻨﻭﻉ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺎﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭﻫﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ ﻭ
ﺒﻤﻌﺎﺭﻓﻬﻡ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺒﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺸﺭﻜﺎﺀ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﺃﺤﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭ، ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﻓﺭﻴﻕ 
  . 1ﻨﻔﺭﺍﺩ ﻜل ﻭﺍﺤﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﻯﺇﺍﻟﻌﻤل ﺃﻓﻀل ﻭﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ 
ﻫﻲ ﻤﻥ ﺃﻓﻀل ( ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ)ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺓ ﺫﺍﺘﻴﺎ. ﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺘﻌﺎﻅﻡ ﻤﻊ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺇﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻓﺭ         
ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺨﻔﺽ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ 
ﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺒﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﻨﺎﺀ ﻓﺭ.  2ﺒﻬﻴﻜﻠﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻭﺒﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
  :ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻨﺯﻭﻉ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ
 ﺎﺍﻟﺘﻲ ﺍﺒﺘﺩﻋﺘﻬﺎ ﻭﻁﻭﺭﺘﻬﺎ ﺃﻭ ﺍﻜﺘﺸﻔﺘﻬ ﺔﺃﻨﻤﺎﻁ ﻤﻥ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴ" ﻭﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ :ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ .أ 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ ﻓﺎﻋﺘﺒﺭﺘﻬﺎ  ،ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺨﻼل ﻤﺭﺍﺤل ﺘﻌﻠﻤﻬﺎ ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺩﻱ ﻟﻠﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻨﺎﺸﺌﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺘﻬﺎ
. ﺘﻌﺒﺭ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻥ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻫﺎ ﻭﻤﺩﻯ ﺩﻋﻤﻬﺎ ﻟﻠﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﺍﻟﻬﺭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓﻭ .3"ﺤﻴﺤﺔ ﻭﻓﻌﺎﻟﺔﺼ
ﺒﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻬﻭ ﻴﻌﺩ ﺨﻁﻭﺓ ﻤﺘﻘﺩﻤﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺃﻥ ﻴﻨﺩﻤﺞ ﺍﻟﻔﺭﺩ  ﻭﻴﺭﺘﺒﻁ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
ﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺒﻨﻔﺱ ﻤﻜﻴﻥ ﻓﻭﻴﺴﺘﺤﻴل ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘ .ﻓﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻴﺘﺨﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
ﻭﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ،ﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔﻙ ﻷﻥ ﺘﻁﺒﻴﻘﻪ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻋﻨﺩ ﺘﻁﺎﺒﻕ ﺍﻹﺫﻟﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ، 
ﻭﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺩﻋﻡ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺨﻠﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺎﺕ  .4ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ  ؛ﺍﻟﺘﻘﺒل ﺍﻟﺘﺎﻡ ﻭﺍﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺭ
ﺸﺭﻜﺔ ﺠﻨﺭﺍل ﺇﻟﻜﺘﺭﻴﻙ ﺘﻘﻠﺹ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻭﺘﺸﺠﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ  ، ﻨﺠﺩ"ﺇﻨﻬﺎ ﺃﻤﺎﻤﻙ ﺇﺼﻨﻌﻬﺎ"
  .5ﺍﻟﺘﺤﺩﺙ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻭﺘﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﺨﻠﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺎﺕ ﺼﻔﻘﺔ ﻀﺨﻤﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﺎﻟﺘﺤﻭل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻰ ﺒ ﻭﺤﺘﻰ ﻴﺘﻡ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻭ
ﻴﺙ ﺘﻨﺘﻘل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﻭﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺜﻘﺔ، ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺤ
  .ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺩﺭﺏ، ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺩﺭﺝ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻜﺘﻜﻠﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻜﺎﺴﺘﺜﻤﺎﺭ
                                                 
  .362-162، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ ﺭﻋﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ، ﻋﻴﺴﻰ ﻗﺩﺍﺩﺓ -  1
  .702ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺃﺤﻤﺩ - 2
ﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ، ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ، ﺍ، ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ(4002) ﺴﻌﺩ ﻤﺭﺯﻭﻕ ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻲ -  3
  .201، ﺹﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓﺍﻹﺩﺍﺭﻴ
  .9ﺹ  ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺴﻨﻭﻱ ﺍﻟﻌﺎﺸﺭ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ، ﺇﻁﺎﺭ ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ،: ﺠﻭﻫﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، (5002)ﺴﻌﺩ ﻤﺭﺯﻭﻕ ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻲ - 4




 ﻭﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ ﺃﻱ ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﻴﺔ ﻤﺎﻋﺔﻭﻴﺘﻌﻠﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺒﺈﺸﺎﻋﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺠ :ﻨﺯﻭﻉ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ .ب 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺨﻀﺎﻉ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻷﻓﻌﺎل ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﺇﻟﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺃﻓﻌﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺭﻏﺒﺔ ﻭﻗﺎﺒﻠﻴﺔ 
، ﻭﺘﺸﺠﻊ ﻭﺘﺩﻋﻡ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭﺓ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻓ
ﻓﺎﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻔﺎﻋل ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺇﻁﻼﻕ ﺍﻟﻌﻨﺎﻥ  .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻕﻴﻔﺭﺍﻟﻋﻠﻰ ﻋﻤل 
 ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻜﺒﺭ ﻓﻲﺃﻷﻨﻪ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻤﻭﺍﺭﺩ ﺃﻜﺜﺭ ﻭﺒﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ، ﻭﺒﺴﻠﻁﺔ  ﻟﻠﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻟﻘﻭﺍﻫﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ
ﻠﻭل ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻪ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺒﺎﻗﺭﺓ، ﻓﻐﺎﻟﺒﺎ ﻤﺎ ﺘﺘﻔﻭﻕ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﺒﺘﻜﺎﺭ ﺍﻟﺤ
   .1ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ
ﻭﺘﻌﻨﻲ ﺇﺸﺎﻋﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺭﻏﺒﺔ ﻭﻗﺎﺒﻠﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺨﻀﺎﻉ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﻤﺎ ﻴﺼﺎﺤﺒﻬﺎ ﻤﻥ 
ﺍﻟﺠﺯﺀ "ﻫﻭ " ﺩﺍﻨﻴﻴل ﻏﻭﻟﻤﺎﻥ"ﻓﺎﻟﻔﺭﻴﻕ ﻜﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﻟﻪ ﺃﺤﺩ ﺨﺒﺭﺍﺀ ﻓﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  .2ﺃﻓﻌﺎل ﺇﻟﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺃﻓﻌﺎل ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ 
  . 3"ﻠﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻜﻴﺔ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺨ
ﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﺒﻪ، ﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻊ : ﺴﺘﺔ ﺸﺭﻭﻁ *ﻭﺤﺘﻰ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤل ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﻀﻌﺕ ﺘﻴﺭﻴﺯﺍ ﺍﻤﺎﺒﺎﻴل 
ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺒﺤﺭﻴﺔ، ﻤﻨﺢ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻘﺩﺭ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ، ﺘﻜﻠﻴﻑ ﻜل 
    .4ﻯ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ، ﻭﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﺒﺎﻟﻤﻘﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻭﻀﺒﻁﻪ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻋﻀﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﻌﻤل ﻴﺘﺤﺩ
 ،ﻫﻭ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻤﻨﺢ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺴﻠﻁﺔ ﺘﻭﻅﻴﻑ ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻓﺼل ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ،ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻁﻠﻕﻭ
ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﺘﺸﻜل ﺃﻋﻀﺎﺅﻫﺎ ﻤﻥ ﻭﺤﺩﺓ ﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ، ﻭﻴﻜﻭﻨﻭﻥ . ﻭﻭﻀﻊ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ
ﻴﺘﻡ ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻗﺒل ﺍﻟﺒﺩﺀ ﻓﻴﻪ، . ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻤﺴﺌﻭﻟﻴﻥ ﻋﻥ ﺃﺩﺍﺀ
ﻭﻫﻨﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ . ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﻟﻰ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻷﻋﻀﺎﺌﻪ
ﻭﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﻗﻴﺎﺱ ﻭﻴﻘﻭﻡ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ . ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻭﺘﺘﺨﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ
  .ﻭﻴﺘﻭﻟﻰ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﺄﺩﻴﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﺯﺍﺌﻴﺔ ﺩﺍﺨﻠﻴﺎ. ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ
ﻟﻘﺩ ﺍﻨﺘﺸﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻨﺫ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ  :ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻜﻤﻨﻬﺞ .4
ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺒﺭﺍﻋﺔ)ﻭﻭﻀﺢ ﺃﻥ ﻟﻠﺘﻌﻠﻡ ﺨﻤﺴﺔ ﻤﺒﺎﺩﺉ  enilpsid htfif ehtﻤﻥ ﺨﻼل ﻜﺘﺎﺒﻪ  egneS reteP ﻴﺩ 
                                                 
ﻴﻜﺎﻥ، ﻠﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺍﻟﻨﺎﺠﺢ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻀﻔﺎﻑ ﺸﺭﺒﺎ،  ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﺒ، ﺴﻠﺴ، ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺴﺠﻤﺔ (1102)ﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ ﻜﻠﻴﺔ ﻫﺎﺭﻓﺭﺩ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل - 1
  .31، ﺹ ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ
  .781-561ﺹ ﺹ  ،ﺴﺎﺒﻕ ﻤﺭﺠﻊ ﻋﺎﺩل ﺫﺍﻜﺭ ﺍﻟﻨﻌﻤﺔ ، ﺃﻤﺎل ﺴﺭﺤﺎﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ،-  2
  .21ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ،  ﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ ﻜﻠﻴﺔ ﻫﺎﺭﻓﺭﺩ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل -  3
ﺘﺎﺌﺞ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺒﺤﺙ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻴﺯ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻓﻲ ﺃﺠﻭﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺃﻭ ﺃﺴﺘﺎﺫﺓ ﻓﻲ ﻜﻠﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻫﺎﺭﻓﺭﺩ، ﻭﻫﻲ ﻨ *
 .ytivitaerc rof etamilc eht gnissessa: SYEKﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل  ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻁﻭﺭﺕ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻋﻴﺕ 




، noisiV derahS ، ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺭﺅﻴﺎ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ledoM latneM، ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔyretsaM lanosreP
  .1(gninraeL smetsyS، ﺘﻜﺭﻴﺱ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﻨﻅﻤﻲgninraeL maetﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ
ﻭﻤﻭﺍﻜﺒﺔ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ  ،ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ،ﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻻﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔﺤﻴﺙ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘ
ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻨﺩ ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ  .2ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺍﻟﺤﻠﻭل ﻟﻠﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﺩﺓ ،ﻭﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﻋﻠﻰ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ
، ecnetepmoc dna slliks ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻀﻊ ﻫﻴﻜﻼ ﻤﺴﻬﻼ ﻻﻨﺘﻘﺎل ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ 
ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻜﻭﻨﻬﺎ ﺍﻟﺩﻋﺎﻤﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻓﺄﻱ ﺘﻭﺠﻪ ﻭﺃﻱ ﺃﺩﺍﺓ ﺴﺘﻌﺘﻤﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺭﺴﻴﺦ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ 
ﻥ ﺘﻤﻜﱢﻥ، ﻭﺃﻥ ﻴﻌﺭﻑ ﻟﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﺭﻑ ﻤﺎﺫﺍ ﺘﺭﻴﺩ ﺃ. ﻴﻌﺘﻤﺩ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ
ﺍﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﺍ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭ ،ﺘﺠﺎﻩ ﻴﺴﻠﻜﻭﻥﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺃﻱ ﺇ
  .3ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻓﺎﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻫﻲ ﺤﺎﺼل ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ، ﻭﺍﻹﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻜﺎﻤل ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ 
، ﻭﻓﻲ ﻅل ﻤﺎ ﺴﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﻤﻜﻴﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ 4ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻻﺨﺘﺭﺍﻋﺎﺕ
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺍﺭﺘﻔﻌﺕ  .5ﻭﻥ ﻤﻭﻟﺩﺍ ﻟﻠﻤﻌﺭﻓﺔ ﻻ ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺎ ﻟﻬﺎ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﻴﻘﺩﻤﻬﺎﻴﻜ
ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺯﺍﺩﺕ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﻘﻭﻱ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻭﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ 
  .(4-2)ﻭﻀﺤﻪ ﺍﻟﺸﻜل ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴ.  6"ﻴﻁﻠﻕ ﺍﻟﻌﻨﺎﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ: ﻓﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
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  .76ﻋﻼﺀ ﺩﻫﺎﻡ ﺤﻤﺩ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  2
 & noitapicitraP .tnemeganam ecnetepmoc dna slliks gnisu ,tnemrewopmE ,)9991( sregaztuoH sjiG-3
 .72p  ,2 eussI ,7 emuloV :drofdarB .tnemrewopmE
  .202ﺴﻤﺎﺡ ﻤﺅﻴﺩ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺃﺴﻴل ﻫﺎﺩﻱ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  4
  .252ﺭﻋﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  - 5












  .101، ﺹ 1002ﺍﻴﺘﺭﺍﻙ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ،  ، ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺤﺔ،ﺃﺒﻭ ﺒﻜﺭ ﻓﺎﺘﻥ ﺃﺤﻤﺩ:ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
   
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺩﺭﺝ ﻭﺘﺘﻁﻭﺭ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ،ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﻟﻲﻜﻤﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺸﻜل         
ﻭﻴﺼل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻪ  .ﺇﺫ ﻴﺒﺩﺃ ﺍﻟﺘﺩﺭﺝ ﻤﻥ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻴﻨﺘﻬﻲ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻜﺎﻤل ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ،
  .1 ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻤﻨﺢ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺴﻠﻁﺔ ﺘﻭﻅﻴﻑ ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻓﺼل ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻭﻭﻀﻊ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﻟﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ
                                                 
   .73 ﻋﻁﻴﺔ ﺃﻓﻨﺩﻱ ﺤﺴﻴﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  1
 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ
 ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻛﻴﻒ ﺗﻌﻤﻞ
  ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ
















       
  




ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ : ، ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻋﻼﺀ ﺩﻫﺎﻡ ﺤﻤﺩ:ﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﻁﺎﻟﺒﺔ ﺒﺎﻹ :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ    
، 61ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ، ﻵﺭﺍﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻐﺩﺍﺩ
، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻤﺩﺨل ﻟﻠﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ:ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻋﻁﻴﺔ ﺃﻓﻨﺩﻱ ﺤﺴﻴﻥ، . 96ﺹ  ، 95ﺍﻹﺼﺩﺍﺭ 
  .83، ﺹ3002ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، 
  
ﻤﻥ  ﺒﻴﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺩﻭﻥ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ، : ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ .5
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ" ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ
ﻷﻨﻪ ﻻ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻔﻬﻤﻭﻥ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺃﻭ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﻥ  ، 1"ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻭﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل
ﺇﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺇﻜﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻠﺘﺼﺭﻑ  .ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻋﻥ 
ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻫﻭ ﺇﻜﺴﺎﺏ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻭﺤل ﻭ .ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ 
                                                 




ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻟﻐﺭﺽ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻗﺘﺭﺤﻪ . ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺒﻬﺩﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ
  :1dnalkaO
 














  .452، ﺹ 8002، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ، ﻟﻁﺎﺌﻲ ، ﻋﻴﺴﻰ ﻗﺩﺍﺩﺓﻋﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﺭ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
  .ﻟﻠﻤﻭﻗﻑ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ:  etaulavEﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ *
  .ﻻﻨﺠﺎﺯ ﺘﻠﻙ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻜﺎﻤﻠﺔ :nalPﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ *
  .ﻟﻠﺨﻁﻁ :oDﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ *
  .ﻟﺩﻯ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺘﻠﻙ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ: kcehCﺍﻟﺘﺩﻗﻴﻕ *
  .ﺍ ﻟﻡ ﺘﻨﺠﺯ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﻟﻼﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺇﺫ: dnemAﺍﻟﺘﺼﺤﻴﺢ *
                                                 






ﺇﺩﺍﺭﺓ       ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ
 ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ     ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ




ﻭﻴﺅﻜﺩ .ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ، ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ، ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل: ﻭﻴﺭﺍﻓﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ       
ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻜﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﺘﺩﺭﻴﺏ، ﺜﻡ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ، ﺜﻡ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺜﻡ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ، ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻻ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻟﻬﺎ 
  . 1ﻌﺎﻤل ﻭﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﺴﻴﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺘﻤﻜﻴﻨﻪﻭﻫﺩﻓﻬﺎ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟ
  :ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡﻤﻜﺎﻓﺄﺓ  .6
 ﺀﻩﺴﻠﻭﻜﻪ ﻭﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻪ ﻭﺃﺩﺍ ﺒﺄﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤلﻷﻨﻬﺎ ﺘﻌﻁﻲ ﺭﺴﺎﻟﺔ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،ﺘﻌﺩ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ        
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺠﻌل ﺸﺭﻜﺔ  .ﻋﻤﺎلﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻭﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﻸ ،ﺔﻤﻘﺒﻭﻟﻜﻠﻬﺎ 
ﻭﺍﺤﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌل ﺍﻟﻨﺎﺱ " ﻴﺭﻯ ﺃﻥ   aitahB reebaSﺘﺘﻔﻭﻕ، ﻓﻤﺅﺴﺴﻬﺎ  liamtoH
ﻭﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﺩﻓﻕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼل ﻤﻥ ﻫﺫﻩ  ".ﻴﺤﺠﻤﻭﻥ ﻋﻥ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ، ﻫﻭ ﻋﺩﻡ ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ
،  aitahBﻫﻭ ﺃﻜﺜﺭ ، ﻜﻤﻨﺢ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﺴﻬﻤﺎ ﻜﻤﺎ ﺍﻗﺘﺭﺡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ، ﻴﻜﻤﻥ ﻓﻲ ﺇﺠﺯﺍل ﺍﻟﻌﻁﺎﺀ ﻟﻬﺅﻻﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﺎ 
ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ،  knaBﻭﻴﻘﺘﺭﺡ  . ﻓﺘﺘﺸﻜل ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺘﺤﻀﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺤﻠﻡ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺍﻹﻋﻼﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﻴﻥ )ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻅﺎﻡ ﻟﻠﺘﻤﻴﺯ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺃﻴﻥ ﻴﺄﺨﺫ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﺸﻜﻼ ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ 
ﺃﻭ ﺩﻋﻭﺍﺕ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎل، ﺃﻭ ﺸﻬﺎﺩﺍﺕ  ﻟﺸﺭﻜﺔ، ﺃﻭ ﻓﻲ ﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻭ ﺭﺴﺎﺌل ﺸﻜﺭ،ﻓﻲ ﻟﻭﺤﺔ ﺇﻋﻼﻨﺎﺕ ﺍ
ﺃﻤﺎ  (.ﻜﻠﻤﺎﺕ ﺍﻟﺸﻜﺭ، ﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﻤﻭﻗﻊ ﻤﻌﻴﻥ ﺃﻭ ﻓﺭﺩ ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ)ﺃﻭ ﺍﻟﺜﻨﺎﺀ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ( ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ
ﻴﺴﺘﺤﺴﻥ  ﻭﺒﻬﺫﺍ. ﺘﻰ ﻓﻲ ﻨﻅﻡ ﺩﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺍﺘﺏ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭﻭﺤ ،ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻓﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ
ﺘﻀﻴﻴﻕ ﺍﻟﻔﺠﻭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺍﺘﺏ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﻓﺭﺼﺔ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ 
  :ﻭﺤﺘﻰ ﻴﻁﺒﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻭﺠﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒـ. ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺩﻋﻴﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﻭﻨﻘﺩﻩ؛-
  ﺔ ﻟﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ؛ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻋﻠﻨﻴ-
  ﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻨﺴﺏ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ؛ ﻤﻨﺤﻬﺎﺘﻨﻭﻴﻊ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺘﺎﺡ -
  ﻸﺜﺭ ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ؛ﺍ ﻟﺘﺄﻜﻴﺩﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻷﻓﻌﺎل ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﻷﺠﻠﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﺯﺍﻤﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟ-
  2.ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻤﺒﺭﺭﺍﺕ ﻤﻨﺢ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺘﺒﻠﻴﻐﻬﺎ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ-
ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﺘﻐﻴﺭ  ،ﻤﻨﺢ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻶﺨﺭﻴﻥﻤﻜﻴﻥ ﻤﺸﺘﻕ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﻤﻌﺠﻤﻲ، ﺒﻠﺘﺇﻥ ﺃﻗﺩﻡ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻟ" :ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ
  3"ﺄﺼﺒﺢ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻓ ،ﺒﻤﺭﻭﺭ ﺍﻟﺯﻤﻥ
                                                 
  .452ﺭﻋﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ ، ﻋﻴﺴﻰ ﻗﺩﺍﺩﺓ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  1
  .062، ﺹﻤﺭﺠﻊﺍﻟ ﻨﻔﺱ -  2




ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﺒﻤﺎ 
ﻭﻫﻲ ﻤﻥ ﺇﺤﺩﻯ  .ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺒﻨﺠﺎﺡ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠﺴﻭﻕ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ
ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻬﺭﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،  ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ، ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻨﺢ  ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺃﺩﻭﺍﺕ
ﺃﺴﺎﺴﻲ، ﻤﻨﺤﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺭﺴﻤﻲ  ﻭﺒﺸﻜل ،ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺘﺘﻁﻠﺏ 1 .ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ
ﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ، ﻭﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻤﻜﻨﺔ ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻔﻭﺽ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻟﻠﻤ. 2ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ، ﻭﺘﺤﻔﺯﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ، ﻭﺘﻜﺎﻓﺌﻬﻡ ﻭﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ 
   .3ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﻤﻬﻡ ﺒﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺨﻼﻗﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﻴﺠﺎﺩ 
ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻓﺭﻴﻕ، ﻓﺎﻟﻘﺎﺩﺓ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﺎﻟﺘﻭﺍﻓﻕ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻴﺴﺕ ﻋﻤﻼ ﻓﺭﺩﻴﺎ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻫﻲﺃﻥ  sezuoK & rensoP ﻭﻴﺭﻯ 
، ﻓﺘﻨﺎﺯل ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻋﻥ ﺸﻲﺀ "ﺴﻨﻜﻭﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻗﻭﺓ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻨﺘﺨﻠﻰ ﻋﻥ ﺒﻌﺽ ﻗﻭﺘﻨﺎ ﻟﻶﺨﺭﻴﻥ" :ﻭﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﺒﺩﺃ ﺘﻨﺎﻗﺹ ﺍﻟﻘﻭﺓ
ﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻥ ﺍﻟﻌﻼﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈ. ﻲ ﻓﻘﺩﺍﻨﻪ ﻟﺘﻠﻙ ﺍﻟﻘﻭﺓﻴﻌﻨ ﻻ ،ﻤﻥ ﻗﻭﺘﻪ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ
ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل، ﺍﻹﺨﻼﺹ ﻭﺍﻟﺼﺩﻕ، ﺘﻘﺩﻴﺭ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺡ، ﺘﻘﺒل ﺍﻵﺭﺍﺀ )ﺴﻭﺩﻫﺎﻴ
  .4(ﻭﺍﻹﻟﺯﺍﻡ ﺒﻬﺎ ﺇﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺇﺒﺩﺍﻋﻴﺔ
، ﻭﻴﻘﺴﻡ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﺒﻪ  tnemrewopmE ﻫﻭ ﺍﻟﺠﺫﺭ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ rewoP ﻭﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻘﻭﺓ 
  :5ﺇﻟﻰ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﻗﺴﺎﻡ nedaB& llaxo ëoZ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺴﻠﻁ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻭﺘﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﻘﺴﻭﺓ ﻭﺍﻟﺸﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ  :revo rewoPﺤﺴﺏ ﺍﻟﻘﻭﺓ 
  .ﺍﻷﻋﻤﺎل
  .ﻭﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﻟﻐﺭﺽ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ :ot rewoP ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻟﻐﺭﺽ ﻤﺎ  
  .ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻋﺎﻡ:htiw rewoP ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﻟﻘﻭﺓ 
ﻭﺘﻌﻨﻲ ﺘﻤﺘﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺒﺎﻟﺸﻜل : nihtiw rewoP ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﻀﻤﻨﻴﺔ
  .ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻬﺎ  ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﻨﻁﻠﻕ ﻤﻥ ﻜﻤﺎ ﻴﺒﺭﺯ ﻤﻥ ﺨﻼل  ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺘﺤﻭل ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻥ ﺍﻟﻔﻜﺭ . ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﻟﻘﻭﺓ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻴﺘﻁﻭﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﻀﻤﻨﻴﺔ
                                                 
  .302-202ﺹ  .ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺃﺤﻤﺩ -  1
  .3 p ,tic po,trevenêhC sineD-2
  .302-202ﺹ .ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺃﺤﻤﺩ -  3
  .36-26ﻤﻁﺭ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﺠﻤﻴﻠﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  -  4
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﻤﺩﺭﺍﺀ ﻤﻌﻤل ﺍﻷﻟﺒﺴﺔ ﺍﻟﺭﺠﺎﻟﻴﺔ : ﺃﺜﺭ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺯﺒﻭﻥ ، (1102)ﻜﺎﻅﻡ ﺒﺭﻴﺱ ﺃﺤﻤﺩ-  5




ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺤﺼﺭﻫﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﻗﺩﻤﻪ . ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺘﺅﻤﻥ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﺸﺎﻭﺭ
  :1ﻓﻲ ﺨﻤﺱ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺒﻌﺸﺭ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﻭﻫﻲ  sesuoK & rensoP
  (ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﻔﺭﺹ، ﺘﺠﺭﻴﺏ  ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭﺓ)ﺘﺤﺩﻱ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ -
  (ﺘﺨﻴل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ)ﺍﻹﻟﻬﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ -
  (ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ،ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ)ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ -
  (ﺨﻠﻕ ﺍﻟﻘﺩﻭﺓ،ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﻟﻤﻜﺎﺴﺏ ﺼﻐﻴﺭﺓ)ﻨﻤﺫﺠﺔ ﺍﻟﻁﺭﻴﻕ -
  (.ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ، ﺍﻻﺤﺘﻔﺎل ﺒﺎﻻﻨﺠﺎﺯﺍﺕ)ﻟﻘﻠﺏ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍ-
ﻓﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ         
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ  2ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﻓﺭﺼﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﻴﻥ ﺒﻬﺎ 
ﻤﻤﺎ  ،ﻁﻼﻉ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﺒﺎﺏ ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺡﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺍ
ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺒﻨﺎﺀ ﻤﺤﻴﻁ ﻤﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻓﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺇﺒﺩﺍﺀ ﺃﺭﺍﺌﻬﻡ ﺒﻜل ﺼﺭﺍﺤﺔ ﻓﻴﺸﻌﺭ ﻜل ﻓﺭﺩ 
ﻴﻌﻭﺩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ  ﺘﺨﻔﻴﺽﻤﺎ ﻴﺩﻓﻌﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻁﺎﺀ ﻭﻴﺤﻔﺯﻩ ﻋﻠﻰ ، ﻤﺒﺄﻫﻤﻴﺘﻪ
  .ﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﻴﻴﻥ ، ﻭﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰﺒﺎﻟﺭﺒﺢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺍﻟﻨﺯﺍﻫﺔ، ﺍﻟﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ، ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠـﻰ : ﻭﺘﺘﻁﻠﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﻤل ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﺨﻼﻗﻴﺔ ﻫﻭ ؛ ﻓﺎﻟﻘﺎﺌﺩ ﺘﻭﻀﻴﺤﻬﺎ، ﺍﻟﺸﺠﺎﻋﺔ، ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﻭﻗﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺠﺎﺫﺒﻴﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻴﻊ ﺃﺠﻭﺍﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻷﻤﺎﻥ ﻟﺩﻯ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻴﻁﻭﺭ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺸـﻔﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼـﺩﺍﻗﻴﺔ ﻓـﻲ 
ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺠﺘﺫﺍﺏ ﺍﻟﻌـﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻥ ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ،، ﻓﻴﺩﻤﺞ ﺒﺫﻟﻙ ﻫﻴﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ ﻭﺇﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻤﻤﻴـﺯﻴﻥ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺔ، ﻓﺎﺴﺘﺒﺩﺍل ﻭﺍﻟﺘﻤﺴﻙ ﺒﻬﻡ، ﻭﻫﻭ ﺃﻤﺭ ﺤﺎﺴﻡ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴ
، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺸﺎﻏﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻌﻨﻲ ﻙ ﺃﻱ ﻀﻤﺎﻥ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﻫﻡ ﺃﻓﻀلﻤﻨﻬﻡ، ﻓﻠﻴﺱ ﻫﻨﺎ
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻜل ﻫﺫﺍ ﻴﺠﺏ ﻭ. ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺨﻔﺎﻕ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻀﻐﻭﻁﺎ ﻭﺃﻋﺒﺎﺀ ﺇﻀﺎﻓﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻲﺀﺘﺤﻤﻴل 
ﻓﺎﻟﺤﺯﻡ ﻀﺭﻭﺭﻱ ﻋﻨﺩ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺘﺤﺕ ﺍﻟﻀﻐﻭﻁ،   .ﺒﺎﻟﺤﺯﻡ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ
ﻤﺎ ﻴﻔﺭﺽ ﺍﻟﻨﺯﺍﻫﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ  ، ﻭﻫﻭﻤﻊ ﻤﺼﺎﺤﺒﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻌﺩﺍﻟﺔ
   .3ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ
                                                 
  841ﻭﻨﺩل ﻓﺭﺍﻨﺵ، ﺴﻴﺴل ﺒﻴل ﺠﻭﻨﻴﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -  1
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  :ﺜﻼﺙ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ  kazcnoKﺤﺩﺩ 
 ognunaK dna regnoCﻭﻗﺩ ﻭﺼﻑ . ﺘﻤﻜﻥ ﻴﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺘﻤﻨﺢ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺃﻭ ﺘﻔﻭﻀﻬﺎﺃﻥ  :ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ .1
ﻭﻫﺫﺍ ﺒﺩﻭﺭﺓ ﻴﻌﺯﺯ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ،ﻠﺴﻠﻁﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ ﻟﺍ )8891(
ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ، 
 .1ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ 
  :ﺘﻨﺠﺯ ﺍﻟﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻥ ﻭﻴ
 ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﻟﻨﻭﻋﻴﺎﺕ ﻭﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺭﻏﺒﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ؛ -
 ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺭﺅﻴﺎ ﻭﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؛ -
 ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺼﻑ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻭﺴﻴﻊ ﻨﻁﺎﻕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﻤﻬﺎﻤﻬﺎ؛ -
ﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﺄﻨﺸﻁﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭﺍﻻﺤﺼﺎﺌﻲ ﻟﺤل ﺘﺩﻋﻴﻡ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟ -
 .ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ
ﺤﻴﺙ . ﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﻲ ﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻭﻴﺭﻜﺯ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﺎﻨ :ﻟﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﺍﻟﻤﺴﺎﺀ  .2
ﻟﻴﺔ ﺍﻵﺈﻴﺠﺎﺩ ﺒﻀﺎﹰ ﻭﻟﻜﻥ ﺃﻴ ،ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﻓﻘﻁ ﺒﺈﻋﺎﺩﺓ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ  relttoF dna droFﻴﺭﻯ 
ﻭﺘﺒﻌﺎﹰ ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻤﻥ . ﻓﺭﺍﺩ ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤلﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﺴﺅﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﻘﻊ 
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺒﺸﻜل ﺃﻓﻀل ﻓﻲ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ  ﺴﻴﺭﻴﻥﺍﻟﻤ
ﻜﻤﺴﻬل ﺒﺩﻻﹰ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ  ﺴﻴﺭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤ  la te snillWﻭﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﻭﺼﻑ . ﺍﻷﺩﺍﺀ
ﺘﺨﺼﻴﺹ ﺠﺯﺀ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﻭﻗﺘﻪ ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﻀﻤﺎﻥ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ  ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺫ. ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻡ
 .2ﺩﻋﻡ ﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﻟﺘﻁ
ﺍﻡ ﻭﻴﺸﻤل ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻤﻥ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻹﻗﺩ: ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻲ .3
ﺠﺩﻴﺩﺓ، ﺇﻋﻁﺎﺀ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺭﺍﺠﻌﺔ ﻋﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻭﻤﻌﺎﻤﻠﺔ  ﺭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺤﺴﻭﺒﺔ، ﺍﻹﺘﻴﺎﻥ ﺒﺎﻷﻓﻜﺎ
 . 3ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻭﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎ ؛ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﻜﻔﺭﺼﺔ
  
                                                 
ﻨﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴ ﺴﻌﺩ ﺒﻥ ﻤﺭﺯﻭﻕ ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻰ، -  1
  .11-01ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ، 
  .11، ﺹ ﻤﺭﺠﻊﺍﻟ ﻨﻔﺱ -  2




ﺭﺅﻴﺔ ﻤﺘﻌﻤﻘﺔ ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﻟﻜﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ   rztierpS dna nniuQﻭﻗﺩ ﻗﺩﻤﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ           
ﺤﻴﺙ ﻁﺭﺤﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﻤﻥ ﻜل ﻤﺩﻴﺭ ﺃﻭ ﻤﺸـﺭﻑ ﺃﻥ . ﻨﻅﻤﺔﺃﻥ ﻴﻀﺭﺏ ﺒﺠﺫﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤ
  :1ﻬﺎﻴﻠﻋﻴﺠﺩ ﺇﺠﺎﺒﺔ 
  : ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ  
ﺃﻋﻤـل ﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ، ﻫـل ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﺨ-
 ﻩ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ؟ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻟﺘﻭﻀﻴﺢ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺘﺤﺕ ﻗﻴﺎﺩﺘﻲ ﺒﺎﻻﺘﺠﺎ
، ﻫل ﺃﻋﻤل ﺠﺎﻫﺩﺍﹰ ﻭﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻋﻠـﻰ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ-
 ﺩﻤﺎﺝ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺘﺤﺕ ﻗﻴﺎﺩﺘﻲ؟ﺍﻙ ﻭﺇﺭﺇﺸ
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻤﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ، ﻫل ﺃﻋﻤل ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻟﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﺘﻭﻗﻌـﺎﺕ -
 ﻤﻬﺎﻡ ﻭﺨﻁﻭﻁ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺘﺤﺕ ﻗﻴﺎﺩﺘﻲ؟ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟ
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻵﻤﺎﻥ ﻤﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ، ﻫل ﻋﻤﻠﺕ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺤل ﺍﻟﻨﺯﺍﻋﺎﺕ -
 ﻭﺍﻟﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺘﺤﺕ ﻗﻴﺎﺩﺘﻲ؟
  : ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ
 ﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﻗﻭﻡ ﺒﻪ ﻟﺯﻴﺎﺩﺘﻪ؟ﺸﻌﻭﺭ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻗﻭﻡ ﺒﻪ، ﻭﻤ ﻟﺩﻱﻤﺩﻯ  ﺃﻱﺇﻟﻰ -
 ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ، ﻭﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﻗﻭﻡ ﺒﻪ ﻟﺯﻴﺎﺩﺘﻪ؟ ﻟﺩﻱﻤﺩﻯ  ﺃﻱﺇﻟﻰ -
 ﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﻋﻤﻠﻲ، ﻭﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﻗﻭﻡ ﺒﻪ ﻟﺯﻴﺎﺩﺘﻪ؟ ﻟﺩﻱﻤﺩﻯ  ﺃﻱﺇﻟﻰ -
 ﻭﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﻗﻭﻡ ﺒﻪ ﻟﺯﻴﺎﺩﺘﻪ؟ ﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ، ﻟﺩﻱﻤﺩﻯ  ﺃﻱﺇﻟﻰ -
  
ﺘﻤﻜـﻴﻥ ﺍﻵﺨـﺭﻴﻥ،  ﻤﻨﺎﺥ ﻋﻤل ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪﺇﻴﺠﺎﺩ  ﻤﻥ ﺃﺠلﻗﺒل ﺍﻟﺒﺩﺀ ﺒﺎﻟﻌﻤل  ﻭﺘﻅﻬﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺃﻨﻪ  
ﻤﺎ ﺴﻴﺘﻡ  ﻭﻫﻭ. reztierpS dna nniuQﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺜﺒﺘﺘﻪ ﺩﺭﺍﺴﺔ (. ﻗﻴﺎﺩﻴﻴﻥ ﺃﻭ ﻋﺎﻤﻠﻴﻥ)ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻻﹰﻴﺠﺏ ﺍﻟﺒﺩﺀ ﺃﻭ
  .ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﻟﻪ ﻭﺘﻭﻀﻴﺤﻪ ﻓﻲ 
                                                 






  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﻤﺩﺍﺭﻜﻪ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
. ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﻴﺱ ﺘﺼﺭﻓﺎ ﺸﺨﺼﻴﺎ ﺒل ﻫﻭ ﺒﻨﺎﺀ ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻲ ﻴﻌﻜﺱ ﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻌﻼﻗﺘﻪ ﺒﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤﻠﻪ      
ﻓﺎﻟﻌﺎﻤل  ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺒﻤﺯﺍﻴﺎ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻜﺎﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﻌﻴل ﺍﻷﻤﻭﺭ ﻭﺒﺙ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻟﺩﻯ 
ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻀﻊ ﻫﺩﻓﻪ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺇﺒﺭﺍﺯ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﻟﺩﻯ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ ، ﻓﻴﻤﺘﻠﻙ ﺒﺫﻟﻙ ﺤﺭﻴﺘﻪ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ  ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺤﻭﻟﻪ،
ﻭﻴﺘﻤﻴﺯ ﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁﻪ ﺃﻭﻻ، ﻭﻜﻤﺭﺤﻠﺔ ﻻﺤﻘﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺨﺘﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻗﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺎﺴﺒﻪ ﻭﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺘﻭﺠﻴﻪ 
ﻥ ﺸﻌﻭﺭﺍ ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﺴﺘﻤﺭ ﻭﻤﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻤﻠﻜﻭ .1ﺨﻴﺎﺭﺍﺘﻪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﻴﺒﺭﺯ ﻤﻭﺍﻫﺒﻪ
  .2ﺇﻨﻌﺩﺍﻤﻪﻤﺨﺘﻠﻔﺎ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻭﺍﻟﻁﺭﺡ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﻫﻨﺎ ﺒﻤﺩﻯ ﻗﻭﺘﻪ ﺃﻭ ﻀﻌﻔﻪ ﻻ ﻭﺠﻭﺩﻩ ﺃﻭ 
   ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺘﻌﺭﻴﻑ : ﺃﻭﻻ
ﺘﺘﻭﻗﻑ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻨﺤﻭ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺠﻬﺩﻩ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﻤﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ ﺒﺄﻥ ﻫﺫﺍ  ،ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ         
ﻓﺘﺤﻘﻴﻕ  .ﻭﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺴﻴﺤﻘﻕ ﻤﺎ ﻴﺼﺒﻭ ﺇﻟﻴﻪ ﻤﻥ ﻤﺭﺩﻭﺩ ،ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺴﻭﻑ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺏ
 ،ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲ ،ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻴﻬﺎ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ،ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻴﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﺩﻴﻪ
ﻭﻴﺨﻠﻕ ﻤﻨﺎﺨﺎ ﺘﻌﺎﻭﻨﻴﺎ ﺒﻴﻥ  ،ﻭﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ، ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
ﻭﻓﻲ  ،tnemrewopmE lanretnIﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭﻴﻌﺭﻑ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻜﺫﻟﻙ ﺒ .3ﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﻌﺎﻤﻠ
، ﻜﻭﻨﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﺭﺩﻴﺔ ﺘﻨﺒﻊ  lavuDﻜﻤﺎ ﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ )tnemrewopmE fleS(ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻫﻭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ 
ﻭﻴﺸﻤل ﻜل ﻤﺎ ﻴﻤﻠﻜﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ . ﻤﻥ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻪ، ﻭﻤﻘﺩﺍﺭ ﻤﺎ ﻴﻤﺘﻠﻜﻪ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل
ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ، ﻭﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ  ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺍﺕ، ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ
  .ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﺍﻵﻨﻴﺔ، ﻭﻭﻀﻊ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺍﻟﻨﺎﺠﻌﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻌﻭﺩ ﻋﻠﻴﻬﻡ
ﻭﺃﻥ ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ  ،ﺴﻲﺃﻥ ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻨﻔﺴﻪ ﻭﺇﺩﺭﺍﻜﻪ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﻋﻤﻠﻪ ﻫﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔ sttiPﻴﺭﻯ  
 4 .ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻬﺩﻑ
ﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﻓﻴﻌﺘﺒﺭﺍﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺍﻷﺤﺎﺴﻴﺱ ﺍ enilK & nosreyeMﺃﻤﺎ 
  .5ﻨﺠﺎﺯ ﻤﺎ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻤﻬﺎﻡﺇﺜﺎﺭﺘﻬﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻹ
                                                 
  .92، 91ﺠﻭﺍﻥ ﻜﻴﻨﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ-  1
، ﻤﺠﻠﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ  ، ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ(0102)ﺎﺯﻴﺩﺭﻴﺎﺽ ﺃﺒ -  2
  .005، ﺹ (2)، ﺍﻟﻌﺩﺩ 42، ﻤﺠﻠﺩ (ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺍﻟﻌﻠﻭﻡ )ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻟﻸﺒﺤﺎﺙ 
  .882 ﺹ ﻤﺼﻁﻔﻰ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻜﺭﺩﺍﻭﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ -  3
  .005ﺭﻴﺎﺽ ﺃﺒﺎﺯﻴﺩ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  4




 ؛ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﺩﺭﻜﺎﺕﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺘ ،ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺃﺩﺍﺓ ﺘﺤﻔﻴﺯﻴﺔ reztierpSﻭﻋﺭﻑ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﻭﻏﻴﺎﺏ ﺃﻱ ﻤﻨﻬﺎ ﻻ ﻴﻨﻔﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻟﻜﻨﻪ ﻴﺤﺭﻑ  .، ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
ﻟﻴﺱ ﺼﻔﺔ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺩﺍﺌﻤﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﻤﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ ؛ ﻓﻬﻭ ﻓﺘﺭﺍﻀﻴﻥﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﺇﻭﻴﻘﻭﻡ ﻤﻔ. ﻤﻌﻨﺎﻩ
ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻤﺘﻐﻴﺭ  .ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺒل ﻫﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ 
  .1ﻻ ﺃﻨﻬﻡ ﻤﻤﻜﻨﻴﻥ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻤﻤﻜﻨﻴﻥﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﺃﻭ ﺃﻗل ﺘﻤﻜﻴﻨﺎ  ﺤﻴﺙﻤﺘﺼل، 
، ﻓﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ evitingoc ehcorppa’l، ﻓﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺎﺭﺒﺘﻬﻤﺎ ﺍﻹﺩﺭﺍﻜﻴﺔ esuohtleV & samohTﺃﻤﺎ 
ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻹﺩﺭﺍﻜﻲ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ ﻟﻠﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻜﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻋﻭﺍﻤل ﺴﻴﺎﻗﻴﺔ ﺘﻨﺸﺄ ﺒﻴﻥ  ﻨﺘﻴﺠﺔ
ﻭﻗﺩ ﻋﺭﻓﺎ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﻙ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺄﺜﺭ . 2ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻜﺘﺩﺨﻼﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  .3ﻁﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺒﻨﺸﺎ
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ  ،ﻭﻟﻜﻨﻪ ﺸﻌﻭﺭ ﻨﻔﺴﻲ ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﻡ ﺍﻷﻭل ،ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺇﺩﺍﺭﻱ sselraCﻴﻌﺭﻑ 
ﻭﻜل ﻤﺎ ﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻋﻤﻠﻪ  ،ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﻻ ﺘﻌﻁﻰ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻫﻲ ﺃﺸﻴﺎﺀ ﻤﺘﺄﺼﻠﺔ ﺒﺩﺍﺨﻠﻬﻡﻫﺫﻩ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻭ
  .4ﻫﻭ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻟﺭﻋﺎﻴﺘﻪ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯﻩ
ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻋﺭﻓﺎ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺤﺎﻟﺔ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻹﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻷﺭﺒﻌﺔ  hoK dna eeLﺎ ﺃﻜﺩﻩ ﻜل ﻤﻥ ﻭﻫﺫﺍ ﻤ
 .5ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ. ﺃﺒﻌﺎﺩ؛ ﺍﻟﻤﻐﺯﻯ، ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
  :6ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻨﻘﺎﻁ noneMﻭﻴﻠﺨﺹ 
  tcurtsnoC lanoitavitoM ﺅﻭﺴﻴﻥﺃﻨﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻘﺩﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﺍﻟﻤﺭ-
  .ﻟﻴﺱ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﺎﻟﻤﻴﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻁﺒﻴﻘﻪ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﻭﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻅﺭﻭﻑ ﻭﺃﻭﻀﺎﻉ ﺨﺎﺼﺔ-
  (.ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ، ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ)ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻘﺎﺱ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ -
ﺘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻟﻴﺱ ﻫﻭ ﺸﻌﻭﺭ ﻤﺴﺘﻤﺭ ﻭﻤﺘﻭﺍﺼل ﻻ ﻴﺘﻭﻗﻑ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺇﺩﺭﺍﻜﻪ ﺒﻨﺴﺏ ﻭﺩﺭﺠﺎﺕ ﻤﺘﻔﺎﻭ -
  .ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﹰﻤﻭﺠﻭﺩ
                                                 
  dna tnemerusaeM .snoisnemiD :ecalpkroW eht ni tnemrewopmE lacigolohcysP ,)5991( G,reztierpS-1
 .4441 -3441 PP ,5.oN ,83.loV ,lanruoJ tnemeganaM fo  ymedacA ,noitadilaV
 ertnE noitaler al snad euqigolohcysp tnemrewopme’l ed ruetaidém elôr eL ,)9002( la & trevenêhC sineD-2
 .2p ,CASA ,oiratnO ,sllaF aragaiN ,noitasilibom  ed stnemetropmoc sel te lerutcurts tnemrewopme’l
ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ  ،(3102) ﺎﻋﻴل ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ، ﻁﺎﺭﻕ ﻨﺎﺌل ﻫﺎﺸﻡ، ﺃﺤﻤﺩ ﺇﺴﻤﻨﺎﺼﺭ ﺠﺭﺩﺍﺕ - 3
  .17، ﺹ1، ﺍﻟﻌﺩﺩ 8، ﻤﺠﻠﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺨﻠﻴل ﻟﻠﺒﺤﻭﺙ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ
  .005ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺭﻴﺎﺽ ﺃﺒﺎﺯﻴﺩ، -  4
  .2 p ,tic po ,doowkcoL werdnA ,hedO delahK -5




  ﻤﺩﺍﺭﻙ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺃﻨﻪ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﻴﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ،  reztierpS ﻴﺭﻯ :tcapmIﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
، ﻭﺃﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺴﻴﺴﺘﺠﻴﺒﻭﻥ ﻤﻠﻪﺭﺩ ﺃﻨﻪ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻪ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻋﻓﺎﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﻭ ﺃﻥ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺍﻟﻔ. ﻭﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  . 1ﻭﺍﻟﻤﻔﺘﺎﺡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﻭ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﻤﻬﻤﺔ ﻤﺎ ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻑ. ﻷﻓﻜﺎﺭﻩ
ﻭﻴﻌﻨﻲ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻥ ﻟﻪ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﺍﺘﺨﺎﺫﻫﺎ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻀﻌﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺨﺎﺼﺔ 
ﻙ ﺃﻭ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺅﺜﺭ ﺃﻭ ﻴﺴﻴﻁﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﻤﻭﺭ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻭﻻ ﻴﺄﺘﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺩﺭﺍ ،ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻌﻤﻠﻪ
ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻭﻴﻨﻤﻭ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻓﻲ ﺸﺅﻭﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺍﻷﻤﺭ 
ﻟﻌﻤل ﺇﻥ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎﻨﻌﺩﺍﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍ. ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﻨﺎﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ
ﺍﻟﺫﻱ  ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺴﻭﻑ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻪ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺴﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
  . 2ﺒﺎﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻪ
ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﻤﻌﺎﺭﻓﻪ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﻫﻠﻪ ﺃﻨﻬﺎ ﺇﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻘﺩﺭﺘﻪ   reztierpS ﻴﺭﻯﻭ :ecnetepmoCﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ 
ﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎل. 3ﻭﻨﺠﺎﺡﻷﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻪ ﺒﻤﻬﺎﺭﺓ 
ﺩ ﺒﻴﺌﺔ ﺩﺍﻋﻤﺔ ﺇﻴﺠﺎ، ﻭﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﻌﻜﺴﻴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ
ﻷﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل . ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎﻓﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺃﻜﺒﺭ ﻭﻭﻅﺎﺌﻑ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻌﻘﻴﺩﺍ ﻟﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭﻩ    4.ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ
، ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺜﻘﺘﻪ ﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻪ ﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻟﻴﻪ ﻟﻌﺩﻡ ﺘﺩﺭﻴﺒﻪﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻌﺩﻡ ﻗﺩﺭﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒ
  .5ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺘﻔﻀﻴﻠﻪ ﻟﻠﻨﻅﻡ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻟﻸﻋﻤﺎل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻘﻨﻬﺎ ،ﺃﻱ ﺒﻜﻔﺎﺀﺘﻪ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ
 ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺤﺭﻴﺔﻫﻭ ﺩﺭﺠﺔ  :eciohc, noitanimreted-fles ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ -1
ﺒﺤﻴﺙ ﺘﺘﻭﺍﻓﺭ ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻟﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﻁﺭﻕ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل  ،ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺌﻪ ﻟﻌﻤﻠﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤلﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ 
ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ ﻭﻤﻘﺎﻭﻤﺔ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻭﺘﺅﺩﻱ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺩﺭﻜﺔ ﻟﺩﻯ . ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻪ
ﻤل ﻭﻀﺒﻁ ﺍﻟﻨﻔﺱ،  ﻜﻤﺎ ﺃﻥ  ﺘﻘﻴﻴﺩﻫﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴﻨﺨﻔﺽ ﻜﺫﻟﻙ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌ
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ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﺒﺭﺯ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﻟﺩﻯ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ ﻓﻴﻤﺘﻠﻙ ﺒﺫﻟﻙ ﺤﺭﻴﺘﻪ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﻴﺘﻤﻴﺯ  .ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﺫﺍﺘﻪ
  .1ﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﻋﻤﻠﻪ
ﺃﻥ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻌﻨﻲ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ  reztierpSﻴﺭﻯ   :krow fo gninaeMﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺠﺩﻭﻯ
ﻜﻤﺎ ﻴﺸﻤل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل  .ﻟﻠﻬﺩﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﻐﺭﺽ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻩ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭﻩ
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ . ﻭﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻜﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻩ ﻤﺜﻼﹰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺫﺍﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻭﻟﻬﺎ ﻫﺩﻑ ﻨﺒﻴل
  . 2ﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺘﻘﺎﺴﻤﻬﺎ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎلﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍ
ﺔ ﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﺇﻜﻤﺎل ﺍﻟﻌﻤل، ﺃﻫﻤﻴ: ﻭﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻤﺩﺭﻙ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺜﻼﺙ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻭﻫﻲ
ﺩﻭﺭ ﻭﻅﻴﻔﺘﻬﻡ ﺍﻟﺠﺯﺌﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺸﻌﺭﻭﺍ ﺃﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻬﻡ  ﻓﺈﺫﺍ ﻤﺎ ﻋﺭﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ. ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
ﻤﻊ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﻡ ﻟﻠﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻨﻤﻭ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻭﻋﻲ  ﻤﻌﻨﻰ ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺫﺍﺕ
 . 3ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺒﺄﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻬﻡ ﺫﺍﺕ ﻤﻌﻨﻰ ﻭﻗﻴﻤﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ
 
  tnemrewopmE  eeyolpmE hcaorppA ssecorP   ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺘﻲ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  :ﺍﻟﺜﺎﻟﺙﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﺨﻠﻴﻥ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ، ﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺇﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤ     
ﺄﻏﻠﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﺘﺨﺫﺕ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻨﺤﻰ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻨﻪ ﺇﻥ ﻟﻡ ﻓ .ﻭﺫﻟﻙ ﺤﺘﻰ ﺘﻜﻭﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻜﺘﻤﻠﺔ
  . ﺃﻱ ﻤﺴﺎﻭ ﻟﻠﺼﻔﺭ ،ﻓﺈﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﺤﻘﻕ ،ﻴﺘﺭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﻥ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ
ﺃﻥ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺭﻯ ﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ ﻗﺩ ﺃﻓﺭﺯﺕ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ،   la & tegeirlleHﻯ ﻓﻘﺩ ﺭﺃ
ﺒﻭﺼﻔﻪ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﺠﺩﻴﺩﺍ ﻟﻌﻜﺱ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﻴﻥ ﻟﻪ، ﻭﺃﺜﻨﺎﺀ ﺃﺩﺍﺀ ﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ 
ﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺇﺫ ﻴﻤﻨﺤﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃ( ﻓﺭﺩﻴﺎ ﺃﻭ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ)ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺈﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻭﻟﺩ ﻓﻬﻡ ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﻭﺍﻀﺢ، ﻓﺈﺩﺭﺍﻙ 
ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻤﺘﻼﻜﻬﻡ ﻤﺎ ﻫﻡ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻴﻪ، ﻭﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ 
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺜﺭ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤل . ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﻭﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﻋﻠﻰ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ 
ﻴﺭﻯ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻭﺼﻑ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻨﺠﺎﺯﻫﺎ، ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ 
ﻟﻬﻡ ﻭﻴﺠﻨﺒﻬﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻟﻨﻔﺱ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻘﻨﺎﻋﺔ ﻭﺭﻀﺎ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺃﻋﻤﺎ
  .4ﺍﻹﺤﺒﺎﻁ ﻭﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ 
                                                 
  .12ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺠﻭﺍﻥ ﻜﻴﻨﻲ، - 1
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  .92ﺼﺎﺩﻕ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﺭﻗﺏ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺃﺤﻤﺩ -  3




ﻤﺯﻴﺞ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺒﺎﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ "ﻓﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  
ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻘﻪ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﺎﺠﺎﺕ 
ﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺯﺭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡ، ﻭﺨﻠﻕ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻨﻔ
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﺘﻘﺒل ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺘﺩﺭﻴﺠﻴﺎ، ﻓﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﻭﺘﻬﻴﺌﺔ ﻭﺇﺼﺭﺍﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل 
ﻗﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻭﻗﺒﻭل ﻭﻗﻨﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺭﻗﺎﺒﺔ ﺫﺍﺘﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻭ
  .1"ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ،  ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﺘﺴﺏ ﺒﺎﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻜﺎﺓ
ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺘﺭﺒﻁ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ . ﺃﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻭﺠﻬﺘﺎ ﻨﻅﺭ ﻤﺨﺘﻠﻔﺘﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ hplodnaRﻭﻗﺩ ﻻﺤﻅ 
. ﻗﺎﺒﺔ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔﺒﺈﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻻﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﺃﻭ ﺍﻟﺭ
 hplodnaRﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻭﻀﻊ . ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺘﺭﺒﻁ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﺨﺒﺭﺓ ﻭﺘﺠﺭﺒﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﻡ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ
ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﹰ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﺘﺼﻠﺔ ﺘﺒﺩﺃ ﻤﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻤﻴﻜﺎﻨﻴﻜﻲ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺒﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻤﻥ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ ﺇﻟﻰ 
ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺒﻥ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﻀﻌﻪ . 2ﻭﻱ ﺃﻭ ﺍﺘﺼﺎﻟﻲ ﻴﺒﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻤﻥ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲﺃﺴﻠﻭﺏ ﻋﻀ
                    : ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ
                                                 
  .91، 81ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  ﺨﺎﻟﺩ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺭﺸﻭﺩﻱ،-  1
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻨﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻅل  ﺴﻌﺩ ﺒﻥ ﻤﺭﺯﻭﻕ ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻰ،- 2








                                                     
          






ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺸﺨﻴﺼﻴﺔ : ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤلﻋﻠﻲ ﺤﺴﻭﻥ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ، ﻋﻠﻴﺎﺀ ﺠﺎﺴﻡ ﺍﻟﺠﺒﻭﺭﻱ،  :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ       
  .01ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ، ﺹ ،(ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﻨﻔﻁ)ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﻨﻔﻁﻴﺔ
  
 :ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯﻱ ﻭﻓﻲ ﻤﺎﻴﻠﻲ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻟﻼﺘﺠﺎﻩ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻲ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻩ         
ﻫﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﻤﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﺇﻟﻰ ﺃﺴﻔل : ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻜﺎﺭﻴﺯﻤﻲ ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﻭﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ 
  :ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ. ﻓﻲ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
  ﺍﻟﺒﺩﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻤﺔ؛_
  ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺭﺴﺎﻟﺘﻬﺎ؛-
  ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺃﺩﻭﺍﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ؛-
  1.ﻤﻨﺢ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻭﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻻﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ-
ﻋﻠﻰ ﻓﻴﺭﻜﺯ ، 2(ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺴﻔل ﺇﻟﻰ ﺃﻋﻠﻰ)ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﻌﻀﻭﻱ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﺃﻤﺎ 
ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﻠﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻭﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻭﻗﺒﻭﻟﻬﻡ ﻟﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋﻥ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻴﻌﻁﻲ ﻟﻠﻌﻤل ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻀﺎﻓﺔ 
                                                 
  .51- 41ﺹ ﺹﻋﻁﻴﺔ ﺤﺴﻴﻥ ﺃﻓﻨﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  -1
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 ﺑﺎﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺔﻛﺍﳌﺸﺎﺭ
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﳍﻴﻜﻞ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺧﻠﻖ  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﳍﻴﻜﻞ ﳏﻞ ﺍﻟﻔﺮﻕ
 ﺍﳌﻨﻈﻤﺔ ﺃﺩﺍﺀ ﺣﻮﻝ
 ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻟﻔﻬﻢ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﻣﺴﺎﻋﺪﺓ
  ﺍﳊﺴﺎﺳﺔ ﺑﺎﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺔﻛﺍﳌﺸﺎﺭ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺑﻨﺎﺀ
  ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺧﻠﻖ
 ﺪﺓﻳﺟﺪ ﳌﻬﺎﺭﺍﺕ ﺐﻳﺍﻟﺘﺪﺭ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻪ ﱘﺗﻘﺪ
 ﻟﻠﺘﻐﻴﲑ ﺍﻟﺪﻋﻢ ﻭ ﺸﺠﻴﻊﺍﻟﺘ ﱘﺗﻘﺪ
 ﻴﺎﲜﺗﺪﺭ ﺍﳌﺪﺭﺍﺀ ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺔ ﺇﺧﻼﺀ
 ﺍﳌﺮﺣﻠﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﺍﳋﻮﻑ ﺑﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ
 ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺔﻳﺭﺅ ﻭﺿﻊ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﲔ ﻟﺪﻋﻢ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﻻﲣﺎﺫ ﺪﺓﻳﺟﺪ ﻗﻮﺍﻋﺪ ﻭﺿﻊ
 ﻴﺔﻛﺍﻟﺘﺸﺎﺭ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺗﻮﺿﻴﺢ
 ﺍﻷﺩﺍﺀ ﲤﻜﲔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺪﺓﻳﺟﺪ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺿﻊ





ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ  ، ﺤﻴﺙ ﻴﻀﻤﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﻴﻥﻨﻰ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﺤﻔﻴﺯﺍﻭﻤﻌ
  :ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﺒﺩﻭﺭﻩ. 1ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤلﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻤﻭﺍﻗﻔﻬﻡ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻅل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻟﻪ ﺘ. ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل 
  ﺍﻟﺒﺩﺀ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﻔل ﻟﻔﻬﻡ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ؛ -
  ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﻴﻥ؛-
  ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ؛-
  2.ﻘﺔ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﺜ-
ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺭﺠﻡ  :"ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ  esuohtleV dna samohTﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻋﺭﻑ        
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻰ  ،"ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ،ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ ،ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ،ﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻘﻴﻤﺔ ﺩﻭﺭﻩﺒﺈ
ﻗﺒﻭل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﺩﺭﺍﻜﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺒﺎﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍ ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻭﻴﺒﺭﺯ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺒﺩﺃ
  .3ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﻓﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ  snibboR ـﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟ 
ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﻭﻫﻭ ﻭﺍﻟ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ، ﻭﻗﺩ ﻀﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺠﺩﻭل ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ ﺒﻴﻥ 
  : 4ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﻤﺎﻴﻠﻲ
                                                 
  .242ﺭﻋﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ، ﻋﻴﺴﻰ ﻗﺩﺍﺩﺓ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  1
  51-41، ﺹ ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺃﻓﻨﺩﻱ،ﻋﻁﻴﺔ ﺤﺴﻴﻥ  -  2
  .8، ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻋﻠﻲ ﺤﺴﻭﻥ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ، ﻋﻠﻴﺎﺀ ﺠﺎﺴﻡ ﺍﻟﺠﺒﻭﺭﻱ، -  3




















ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻲ، ﻜﻤﺎ ، (6002) ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺸﺔ، ﺼﻼﺡ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﺘﻲ  :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .542، ﺹ 2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 33ﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ، ﻤﺠﻠﺔ ﺩﺭﺍ: ﻴﺭﺍﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
  
          









  ﻴﺎﺭﺘﺨﺍﻹ  ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل
ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  
 X        ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ
  X        ﺘﻔﻌﻴل ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
  X    X    ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ
  X  X    X  ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل
  X  X    X  ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻤل ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ
        X  ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺠﻌﺔ
    X      ﺒﻨﺎﺀ ﻗﺎﻋﺩﺓ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺼﺎﻋﺩ
  X  X    X  ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻟﺼﺒﻐﺔ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  X  X    X  ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺩﺍﻋﻤﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
        X  ﺸﺠﻴﻊ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻭﻀﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﺘ




      
           :ﺨﻼﺼﺔ
ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﺤل ﺇ ،ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺒﻌﺩ ﻅﻬﻭﺭ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ﺕﻜﺎﻨ ﻟﻁﺎﻟﻤﺎ       
ﺤﻲ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻭﺍ ﺕﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭﺩﺭﺴ ﺎ، ﻭﻗﺩ ﺃﻭﻟﻴﺕ ﻟﻬﻭﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ
ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﻋﺩﺓ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﺍﺕ  ﻭﻗﺩ ﺘﻤﺨﺽ. ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔﻜﺫﻟﻙ ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻭﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺍﻹ
 .ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻭﺒﻘﺎﺌﻬﺎﻟ ﺎﺒﺎﻷﺤﺭﻯ ﻀﻤﺎﻨﻭﺭﻜﻴﺯﺓ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺒل ﺘﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺔ ﺍﻟﻔﻀل ﻓﻲ ﻤﻠﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻟﺒﺭﻭﺯ ﺇﺩﺍﺭﺓ . ﺤﺘﻰ ﺘﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﻁﺭﺓﻭﺫﻟﻙ 
ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﻓﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﺌﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ  ﺤﻴﺙﺘﺭﺴﻴﺦ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺄﺴﺎﺱ ﻟﻠﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ، 
ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻤﻜﻨﻭﺍ ﻤﻥ  ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ،ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ،  ﻓﻬﻡ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤلﻋﻠﻰ 
 ﻭﺴﻠﻁﺔ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻌﺯﺯ ﺒﻘﻭﺓ  ﺇﺫ ﺃﻥ.  ﻋﻠﻰ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ،ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ﻋﻤﻠﻬﻡ
ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺨﺫﺘﻪ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺇﻥ . ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ  ﺍﻟﻔﺭﺹﺃﻴﻥ ﺘﺘﺎﺡ 
ﺎﻟﺘﺩﺍﺨل ﺍﻟﺤﺎﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓ .ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻲ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺒﻌﺩﻴﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
ﻭﺘﻭﺍﺠﺩﻫﻤﺎ ﻤﻌﺎ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻘﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﺍﻟﻔﺼل ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ،
ﻴﻌﻨﻲ ﻏﻴﺎﺏ  ؛ﻱ ﺒﻌﺩ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﻤﺎ ﺃﻭ ﺃﺤﺩﻫﻤﺎﻷﺇﺨﺘﻼل ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭ
  .ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺠﻤﺎﻻ
 tnemrewopmE hcaorppA ssecorPﺭﺘﺄﻴﻨﺎ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺘﻲ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺘﻘﺩﻡ  ،ﺒﻬﺫﺍ 
ﻟﻬﻴﻜﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﺍ suohtleV & samohTﻭﺍﻟﺫﻱ ﻋﺭﻓﻪ  .ﻓﻲ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 .ﻭﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻨﻔﺴﻲ ،(ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﺎ ﺍﺼﻁﻠﺤﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻤﻴﺘﻪ)ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ 
، ﺃﻥ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻠﻙ؛ ognunaK te regnoC، retnaK، kcolBﻓﻘﺩ ﺃﻭﻀﺤﺕ ﻜﺫﻟﻙ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻜل ﻤﻥ 
ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻨﺎﺴﺏ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ، ﺘﻨﻭﻋﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻭﻤﻌﺎﻨﻲ 
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺠﺩﺍ ﺃﻥ ﺘﻌﺯﺯ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﺩﻯ  ؛ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ
ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻤﺭﻀﺎﺕ ﺍﻟﻠﻭﺍﺘﻲ ﺘﻠﻘﻴﻥ  regnihcsaLﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼل  .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، ﻫﻥ ﺍﻟﻠﻭﺍﺘﻲ ﺘﺤﻘﻕ ﻟﻬﻥ، ﺒﻌﺩ ﺜﻼﺙ ﺃﻜﺒﺭ ﻗﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻫﻴﺎﻜل ﺍﻟﻘ













  ﺘﻤﻬﻴﺩ    
ﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻴﻨﻅﺭ ﻭﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺨﻴﺭﻴﺔ ﻤﻨﻔﺼﻠﺔ ﻋﻥ ﻟ          
ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ ﻭﻓﻌل ﺍﻟﺨﻴﺭ ﻫﺩﻓﺎﻥ  . "ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﺼﻠﺔ ﺒﺎﻷﻋﻤﺎل ﻭﻟﻴﺴﺕ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ
ﻜﺘﻁﺒﻴﻕ ﻟﻬﺎ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻓﺼل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻁﺭﺡ، ﺇﺫ ﻟﻜﻥ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﺘﻨﻤ. 1" ﻼﻥﻤﻨﻔﺼ
ﻤﻤﺎ ﻴﺸﺠﻊ ﺃﻱ  ،ﺨﺘﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﻤﺭﻥ ﻭﺍﻟﺸﺎﻤلﻤﺴﺘﻤﺩﺓ ﻤﻥ ﻁﺎﺒﻌﻬﺎ ﺍﻹ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔﻓﻠﺴﻔﺔ ﻭ .2ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺠﺯﺌﻲ
ﺌﻤﺎ ﻤﻥ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻥ ﺘﻨﺘﻬﺞ ﻤﺎ ﺘﺭﺍﻩ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ ﻭﻤﻼﺒﺄ ،ﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺤﺠﻤﻬﺎ ﺃﻭ ﻨﻁﺎﻕ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤ
ﺃﻭ  ،ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﻴﺔ. ﻴﺎﺘﻪﻤﻊ ﺤﻘﺎﺌﻕ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﻭﻤﻘﺘﻀﻭﻓﻕ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺒﻤﺎ ﻴﺘﺠﺎﻭﺏ 
ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻫﺎﺠﺴﻬﺎ ﺍﻷﻭل ﻫﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻜﺒﺭ ﻋﺎﺌﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﻟﻤﻼﻜﻬﺎ  ،ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﺒﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺨﻴﺭﻴﺔ ،ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻻ ﻴﻜﻭﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﻤﺭﺘﺒﻁﺎ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻟﻴﺔ ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﺘﺒﻠﻭﺭﺕ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﻤﺴﺅ. ﻭﺤﻤﻠﺔ ﺃﺴﻬﻤﻬﺎ
 ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕﺤﻴﺙ  3. ﺒﺘﺸﻐﻴل ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺍﻹﺨﻼل ﺒﺎﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﻭﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل
  . ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻻ ﺘﻌﻨﻰ ﻓﻘﻁ ﺒﻤﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ،  ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﻜل
ﺫﻟﻙ ﻷﻥ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ  .4"ﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﺴﺘﻴﻌﺎﺏ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻷﻨﺸﻁﺘﻬﺎﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤ"  ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺒﻤﻔﻬﻭﻡ    
ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﻓﻲ ﺘﻀﻤﻴﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻴﺘﻡ ﺘﻜﺭﻴﻡ ، ﻭﻋﺎﻟﻤﻴﺎ،ﻭﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻭﻗﺕ .5ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ ﺠﺯﺀ ﻤﻥﺒﻬﺎ ﺼﺎﺭ 
ﻟﺘﺯﺍﻤﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ ﻷﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﻭﺍ ،ﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺘﻬﺎ ﻭﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻓﻲ ﺇﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻻﻤﺘﺜﺎل ﻟﻠﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ 
  .ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
 
                                                 
ﻓﻴﺔ ﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻋﻼ ﺃﺤﻤﺩ ﺼﻼﺡ، ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻟﻼ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (1102)ﻓﻴﻠﻴﺏ ﻜﻭﺘﻠﺭ ، ﻨﺎﻨﺴﻲ ﻟﻲ - 1
 .7،  ﺹﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻤﺼﺭ
ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﻗﻴﺎﺱ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﻟﻭﺤﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺩﻤﺞ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (2102)ﻤﻘﺩﻡ ﻭﻫﻴﺒﺔ  ،ﺯﺍﻴﺭﻱ ﺒﻠﻘﺎﺴﻡ- 2
 .ﻌﺔ ﻭﺭﻗﻠﺔﺠﺎﻤ ،ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺤﻭل ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﻅل ﺭﻫﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ .ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﺘﺠﺎﻫﻬﺎ
ﺤﺎﻟﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ : ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (9002)ﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺴﺤﻴﺒﺎﻨﻲ - 3
 .5ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺍﺴﺘﺸﺭﺍﻑ، ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻠﺒﻨﺎﻨﻴﺔ، ﺹ : ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ: ، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺤﻭل ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ
 fo stcapmI cimonocE gnirusaeM dna gnidnatsrednU ytilibisnopseR laicoS etaroproC,)9002( kcerhcS ppilihP- 4
 .01P ,ynamreG ,grebledieH galreV-acisyhP ,ecnamrofreP laicoS etaroproC
 .31ﺹ ،ﻓﻴﻠﻴﺏ ﻜﻭﺘﻠﺭ ، ﻨﺎﻨﺴﻲ ﻟﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ - 5




ﻓﻲ  ytilibisnopser laicos etaroproC )RSC(ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺇﻥ ﺘﺄﺼﻴل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ             
ﻋﻠﻰ ﻜﺫﻟﻙ ﻭﻟﻠﺤﺼﻭل  ،ﻷﺴﺒﺎﺏ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ،ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺼﺒﺢ ﻤﻭﻀﻭﻋﺎ ﺫﻭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺯﺍﻴﺩ
، ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻤﺘﺜﺎل ﻟﻠﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻴﺔ، ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻹﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ ﻭﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﻜﺭﻓﻊ ﺍ
ﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ  .، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻟﻠﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ،ﻨﻅﻡﻭﺍﻟ ،ﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩﻭﺇ
   .1ﺎﺕﺍﻟﻤﺅﺴﺴ ﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ
ﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺕ ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻓﻘﻁ، ﺒل ﺘﺘﻌﺩﺍﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻻ ﺘﻘﺘﺼﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭ           
ﺒﺜﻼﺙ  ﺔﺍﻷﺭﺽ ﻓﻲ ﺭﻴﻭ ﺩﻱ ﺠﺎﻨﻴﺭﻭ ﻤﺭﺘﺒﻁﻤﺅﺘﻤﺭ ﻗﻤﺔ  ﻨﺹ ﻋﻠﻴﻪ ﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎﻭﺍﻹ. ﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎلﺇﺘﺤﻘﻕ 
 ehT(ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻋﻥ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻌﻤل ﺒﻤﻌﺯل ﻜﻤﺎ . ﻗﺘﺼﺎﺩ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔﺍﻹ؛ ﻤﺤﺎﻭﺭ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺹ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺘﻭﻟﻴﺩ ﻭﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻟﻜل  ، )yroehT redlohekatS
ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ . ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺃﺴﺭﻫﻡ ﺯﻋﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ،ﻭ، ﺍﻟﻤﺎﺀ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥﺤﻤﻠﺔ ﺍﻷﺴﻬﻡ، ﺍﻟﺸﺭﻜ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﻥ
  .2ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﻜل
  
     ﻓﻲ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻱﻭﺘﻁﻭﺭﻫﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
     ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻅﻬﻭﺭﺍ ﻭﻤﻔﻬﻭﻤﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺃﻭﻻ 
ﻓﻲ  ﺍﻟﺘﻲ ﺸﺎﺭﻜﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻘﺭﻥ ﺍﻟﺜﺎﻤﻥ ﻋﺸﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻌﺽ ﻟﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﻤﻨﺫ ﺍﻁﺭﺡ ﻫﺫﺍ ﺍ     
، ﻤﺜﺎل ﺫﻟﻙ ﺸﺭﻜﺔ ﺸﺭﻕ ﺍﻟﻬﻨﺩ ﻋﺎﻡ  ﻟﺘﻲ ﺘﻌﺯﺯ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺘﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍ
ل ﺍﻟﺭﻗﻴﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺯﺭﻉ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻭﺝ ﺍﻟﺴﻜﺭ ﻭﻤﻘﺎﻁﻌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ ﺍﻟﺒﺭﻴﻁﺎﻨﻴﻴﻥ ﻟﻤﻨﺘﺍﻟﺘﻲ ﻨﺎﺩﺕ ﺒ 0971
ﻗﺎﻤﺕ ﺸﺭﻜﺔ  0081ﻭﻓﻲ ﻋﺎﻡ  .ﺒﺸﺭﺍﺀ ﺍﻟﺴﻜﺭ ﻤﻥ ﻤﻨﺘﺠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻨﻐﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻗﺎﻤﺕ ﺜﻡ ﺍﻟﺤﻭﺽ ﺍﻟﻜﺎﺭﻴﺒﻲ، 
ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﻴﺎﻩ ﺍﻟﻨﺎﺸﺌﺔ ﻋﻥ  ﻹﻋﺎﺩﺓﻟﻴﺩ ﺒﺒﻨﺎﺀ ﻤﺩﻥ ﻓﻲ ﺍﻨﺠﻠﺘﺭﺍ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻀﻡ ﻤﺩﺍﺭﺱ ﻭﻤﻜﺘﺒﺎﺕ ﻭﻤﻀﺨﺎﺕ  ﺃﻭﻜﺭ
   .3ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ
                                                 
ﻴل ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ، ﺍﻟﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ، ﺃﺭﺍﺒﻴﺎ ﺴﻲ ﺃﺱ ﺁﺭ ﻨﺘﻭﺭﻙ ، ﺍﻟﺩﻟ(0102) ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺠﺎﺌﺯﺓ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  -1
 .  4، ﺩﺒﻲ، ﺍﻹﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ، ﺹkrowtenrscaibara
، 831، ﻭﺭﻗﺔ ﻋﻤل ﺭﻗﻡ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ: ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻓﻲ ﻤﺼﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (8002)ﻬﺎل ﺍﻟﻤﻐﺭﺒل، ﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﻓﺅﺍﺩ ﻨ - 2
 .3ﺹ . 2102/20/40: ، ﺍﻁﻠﻊ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺘﺎﺭﻴﺦge.gro.sece.www//:ptth: ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﻗﻊ، ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
 .6ﺹ  ،ﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺴﺤﻴﺒﺎﻨﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ -3
 
                           
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ﺘﻤﺎﻡ ﻤﺘﺭﻜﺯﺍ ﻋﻠﻰ ﻜﻭﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻜﺎﻥ ﺍﻻﻫ ﺓﻤﻥ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺭﺍﻓﻘﻬﺎ  ﻤﺎﻓﻔﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺜﻭﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭ
ﻤﻊ ﻭ. ﺎﻟﻜﻴﻥﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻋﻭﺍﺌﺩ ﻤﺠﺯﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺤﻘﻕ  ﺇﺫ، ﺴﻠﻊ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﻔﻴﺩﺓ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺇﻨﺘﺎﺝﺘﺘﻤﺤﻭﺭ ﺤﻭل  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ، ﻭﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﺘﻜﺘﻼﺕ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﺍﻷﺠﻭﺭﺘﺩﻨﻲ ، ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻟﻸﻴﺩﻱﻤﺎ ﺭﺍﻓﻕ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺘﻀﺨﻡ ﺤﺠﻡ 
 laicoS lanretnI) ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﺯﺩﺍﺩ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ، ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﻴﺔ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭﻭﺍﺩﺭ ﻅﻬﻭﺭ ﺒﻭ
ﻓﺭﺯ ﻀﻐﻭﻁﺎ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﺎ ﺠﻌﻠﻬﺎ ﺘﻭﻟﻲ ﺃﺔ ﻴﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻬﺎ ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺯﺍﻴﺩ ﻟ( ytilibisnopseR
ﻭ ﻗﺩ ﻋﺭﺽ ﺍﻟﺒﻌﺽ . ( ytilibisnopseR laicoS lanretxE)  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺒﺎﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ
ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ  ﺒﺎﻟﻌﻤﻼﺀﻴﺭﺘﺒﻁ  ﻷﻨﻪ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ  ،ﺍﻷﺨﻴﺭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ  ﺇﻁﺎﺭﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
   .1ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭ ﻏﻴﺭﻫﺎﻭﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﻭﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﺤﻔﻴﺔ ﻭ
ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻴﺴﻌﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻨﻔﻌﺘﻬﻡ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ  ﺃﻥﺇﻟﻰ  ﺍﻷﻤﻡﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﺜﺭﻭﺓ   htimS madA ﺃﺸﺎﺭﻭﻗﺩ 
ﻤﻔﺘﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻫﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺼﺤﻴﺔ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻘﻭﺩ  ،ﻴﺤﺼﻠﻭﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﺍﻟﺫﻱ
ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﻟﻠﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻌﺎﻡ  ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺠﻭﻫﺭﻫﺎ ﻲ ﺘﻨﻌﻜﺱ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﺜﺭﻭﺓ ﺍﻟﻘﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ 
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺒﻘﻰ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻫﻨﺎ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﺘﺭﻯ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  .2ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻘﺎ ﻟﻠ
ﻥ ﻤﺼﺎﻟﺤﻪ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻭﺠﻬﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻫﻨﺎ ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻼﻙ ﻓﻘﻁ ﻭﺃﻏﻔﻠﺕ ﺒﺎﻗﻲ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ، ﻷ
  .ﻫﺫﻩ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺎ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ
  fo  sisaB  gnignahC ehTﺒﻌﻨﻭﺍﻥ nhoJ kralK  eciroM ﻟـﻤﻘﺎل  ﺼﺩﺭ ﻋﻨﺩﻤﺎ 6191ﻓﻲ ﺴﻨﺔ ﻭﺘﻭﺴﻊ ﺍﻟﻁﺭﺡ 
ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﺤﻴﺙ ﺍﻗﺘﺭﺡ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺘﻭﺴﻌﺔ ﻨﻁﺎﻕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ   ytilibisnopseR cimonocE
  .3ﺘﺸﻤل ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺤﺘﻰ 
" ﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻟﻠﻌﻤلﺍ" ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ  tnaG yrneH ﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪﻅﻬﺭﺕ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺭﻫﺎﺼﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ  9191ﻭﻓﻲ ﺴﻨﺔ 
ﺃﻥ ﻭﺠﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺃﻥ ﺜﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻴﻔﻭﻕ ﻤﺎ ﻴﺠﻨﻲ ﻤﻥ ﻭﺭﺍﺌﻬﺎ ﻤﻥ ، ﻓﻲ ﺃﻱ ﻭﻗﺕﺇﺫﺍ ﺤﺩﺙ، "  ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ؛
                                                 
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ، ﻗﺭﺍﺀﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭ، (8002) ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ، ﻨﻌﻤﺔ ﻋﺒﺎﺱ ﺍﻟﺨﻔﺎﺠﻲ - 1
 .192ﺹ ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، 
ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺹ  ،ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، ( 8002)ﻴﺎﺴﺭ ﺍﻟﺒﻜﺭﻱﺜﺎﻤﺭ  - 2
 .12 -91ﺹ 
، ، ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺸﺎﻤل ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﻓﻲ ﻅل ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ(1102 -0102)ﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ - 3
 .65ﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﺭﺤﺎﺕ ﻋﺒﺎﺱ، ﺴﻁﻴﻑ، ﺹ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍ
                           
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ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﺽ  ﺃﺠﻭﺍﺀﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﺨﻠﻕ  ﻓﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﻴﻜﻭﻥ .1"ﻨﻔﻊ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﺒﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻴﻨﺘﻔﻲ
   .ﻪﻫﺘﺠﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺇﺫﺍ ﺃﻫﻤﻠﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻀﺎﺩ
ﺘﻁﺎﻟﺏ ﺒﺘﺄﻤﻴﻥ ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﻅﻬﺭﺕ ﺘﻴﺎﺭﺍﺕ  ﺤﻴﺙ ،0291ﻓﻲ ﺴﻨﺔ ﺜﻡ ﺘﻁﻭﺭﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﻟﺘﺸﻤل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺫﻟﻙ 
   .ﺍﻟﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺫﺍﺕﻭﺍﻷﻤﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺘﻘﻠﻴﺹ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ 
ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ  ﻭﻨﺤﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻗﺩ ﺘﻌﺯﺯﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﻌﺕ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻋﻘﺩﺕ ﺠﺎﻤﻌﺔ  ﺇﺫ ،ﺒﺎﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻲ ،ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻟﻤﺎﻟﻜﻴﻥ ﻓﻘﻁ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ...(،ﻋﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻤﻭﺭﺩﻴﻥﻋﻤﻼﺀ)
 2 ."ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل: "ﻤﺅﺘﻤﺭﺍ ﻋﻠﻤﻴﺎ ﺘﺤﺕ ﻋﻨﻭﺍﻥ  8491ﺴﻨﺔ     loohcS ssenisuB dravraH
ﺃﻨﻬﺎ  RSC ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻴﻥ ﺍﻷﻭﺍﺌل ﻟﻁﺭﺡ newoB drawoHﺃﻭﻀﺢ 
ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺴﻴﺎﺴﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺃﻭ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺨﻁﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ ﻤﻥ 
ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﻤﺜﻼ ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ  3.ﺤﻴﺙ  ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ، ﺃﻭ ﻀﻤﺎﻥ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻏﻴﺎﺏ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺒﻴﺌﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
. ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ
 .   ﺃﻭ ﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻜﺎﻟﺭﺸﻭﺓ ﻤﺜﻼ
ﻤﺅﻜﺩﺍ ﻓﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ESR ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺅﻭﻟﻴﺔ ﻷﻭل ﻤﺭﺓ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴ newoBﻗﺩﻡ  3591 وﻓﻲ ﺳﻨﺔ 
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺘﻁﻭﻋﻴﺎ ﺃﻥ ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ . ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﺠﺒﺎﺘﻬﺎ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ
  :ﺃﻫﻡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺭﺤﻬﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﻴﻠﻲ ﻭﻓﻴﻤﺎ .ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
ﻟﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺴﻴﺘﻡ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ :"ﺒﺄﻨﻬﺎ  ﻋﻴﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺎﻗﺩﻡ ﺘﻌﺭﻴﻔ  ·
ﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺍﺘﺨﺎﺫ ﻭﺴﻴﺎﺴﺎﺕ، ﺍﻟل ﻹﺘﺒﺎﻉ ﺘﺤﻭل ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎﻴﺴﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ، ﻭ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎﻟﻪ
  .4"ﻤﺠﺘﻤﻊﺍﻟﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﺍﻓﻘﺔ ﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﻭ
ﻨﺘﻘﺎﺩﺍ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻟﻜﻥ ﻟﻴﺱ ﺇ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑﻤﺎﻤﺎ ﻟﻘﻴﻡ ﻫﺘﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﻋﻠﻰ ﺠﻌل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻭﻟﻲ ﺇﺭﻜﺯ  ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
   .ﻭﺘﻘﻴﻴﻤﺎ ﻓﺤﺴﺏ ﺒل ﺘﻁﺒﻴﻘﺎ ﻜﺫﻟﻙ
                                                 
، ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻭﺭﺍﻕ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺹ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل، (6002)ﻨﺠﻡ ﻋﺒﻭﺩ ﻨﺠﻡ -1
 .791
 .12 -91ﺹ ﺹ  ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ، -2
 fo stcapmI cimonocE gnirusaeM dna gnidnatsrednU ytilibisnopseR laicoS etaroproC ,kcerhcS ppilihP-3
 01P ,tic po , ecnamrofreP laicoS etaroproC
ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ  ،ﻜﺩﺍﻓﻊ ﻟﺘﺒﻨﻲ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺒﻴﺌﻴﺔ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (2102)ﺒﻭﻤﺩﻴﻥ ﺒﺭﻭﺍل ، ﻋﻤﺭ ﺸﺭﻴﻑ -4
 .                                                   21-11ﺹ ﺹ  ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺤﻭل
                           
 
 39 
ﺴﻴﺘﺤﻭل ﺇﻟﻰ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ،ﺍﻟﻁﻭﻋﻲﺍﻟﺫﻱ ﻴﺄﺨﺫ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺴﺒﺎﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ·
ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﻟﻸﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺓ ﻭ. ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴﺘﺒﻌﻭﻨﻬﺎ ﻟﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﺃﻜﺜﺭ ﺸﻤﻭﻻ ﻤﻥ
ﻟﻥ ﻴﺠﺩ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻠﻔﺘﺔ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭ newoB ﺃﺸﺎﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟﻠ
ﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﺘﻭﺠﻬﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒل ﺴﻴﺼﺒﺢ ﻤﻭﻀﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ، ﻭ ،ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥﻓﻘﻁ ﺍﻟﻘﺒﻭل ﻟﺩﻯ 
ﺍﻟﻔﺼل ﺒﻴﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﻜﻲ ﺇﻟﻰ ﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻷﻤﺭﻴﺒﺎﻟﺘﻭﺠﻪ ﺒﺎﻹ ﺎﺤﻴﺙ ﻜﺎﻥ ﺭﻫﺎﻨﻪ ﻤﺘﻌﻠﻘ، "elaicos-orcaM "ﺍﻟﻜﻠﻲ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﺯﺍل ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺒﺈﺩﺨﺎل ﻤﺭﺍﺩﻓﺎﺕ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻜﺫﻟﻙ ﻗﺎﻡﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭ
  .1ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍ: ﺇﻟﻰ ﻴﻭﻤﻨﺎ ﻫﺫﺍ
ﺇﻟﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺘﻭﺼﻠﺕ  ﺤﻴﺙﻤﺅﺴﺴﺔ،  007ﺒﻤﺴﺢ ﺸﻤل  8591ﻜﻤﺎ ﻗﺎﻤﺕ ﺍﻟﺠﻤﻌﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻋﺎﻡ  
 . ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺃﻏﻠﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺅﻤﻥ ﻭﺘﻤﺘﻠﻙ ﺘﺼﻭﺭﺍ ﻜﺎﻓﻴﺎ ﻋﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ 
ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻨﺘﺞ ﻋﻥ ﺍﻟﻘﻠﻕ ﺍﻟﻤﺘﺯﺍﻴـﺩ  ،0991ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺴﻨﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻗﺩ ﻅﻬﺭ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ       
ﺤﻴـﺙ " ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻟﻠﻔـﺭﺩ " ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻌﺎﻟﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﻗﺩ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻲ ﻭﻗﺕ ﺴﺎﺒﻕ ﻭﺴﻤﻴﺕ ﺒـﻨﺤﻭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، 
ﺼﺎﺭﺕ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﻲ ﻫﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺴﻠﻊ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻨﺎﺴﺏ ﻤﻊ ﺍﻻﺭﺘﻘﺎﺀ ﺍﻟﻨﻭﻋﻲ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺤﻴـﺎﺓ ﺍﻟﻔـﺭﺩ 
" ﻤـﻥ ﺨـﻼل ﺘﻘﺭﻴـﺭ  dnaltdnurBﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﻔﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﺘﻬﺎ ﻟﺠﻨﺔ   ﺤﻴﺙ 2 .ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻴﺸﻬﺎ
 tdnarB(  ﺒﺭﻭﻨﺘﻼﻨـﺩ ﻟﺠﻨـﺔ ) ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌـﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻠﺠﻨﺔ ، 7891ﺼﺩﺭ ﻋﺎﻡ  ﺍﻟﺫﻱﻭ" ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻨﺎ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ
ﺘﻠﺒﻴـﺔ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠـﺎﺕ  " ﺃﻨﻬـﺎ  ﻰﻋﻠ ﺘﻬﺎﻋﺭﻓﻭ ،ﺒﻘﺔ ﺠﺭﻭ ﻫﺎﺭﻟﻡ ﺒﺭﻭﻨﺘﻼﻨﺩﺍﻟﺴﺎ ﺒﺭﺌﺎﺴﺔ ﺭﺌﻴﺴﺔ ﻭﺯﺭﺍﺀ ﺍﻟﻨﺭﻭﻴﺞ، dnal
ﺘﻤـﺕ ﺍﻟﻤﺼـﺎﺩﻗﺔ   ". ﺍﻟﺤﺎﻀﺭ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺩﻤﻴﺭ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻷﺠﻴﺎل ﺍﻟﻤﻘﺒﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺍﺴﺘﻐﻼل ﺍﻟﻤـﻭﺍﺭﺩ ﻭﺘﻭﺠﻴـﻪ ﺍﻻﺴـﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺕ،  ﻓﻴﻬﺎ ﻴﺠﺭﻱ ،ﻓﻬﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻐﻴﻴﺭ .2991ﺴﻨﺔ  ﺭﺽﺍﻷﻓﻲ ﻗﻤﺔ  ﻋﻠﻴﻬﺎ
ﺒﺘﻨﺎﺴﻕ ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺎﻀﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠـﺎﺕ  ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲﻭﺘﻜﻴﻴﻑ ﺍ
 ،ﺍﺀ ﺇﺼﻼﺤﺎﺕ ﻤﺅﺴﺴـﻴﺔ ﻭﺇﺠﺭ ،ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻋﻤﻴﻘﺔ ﺍﻷﺜﺭ ﺇﺘﺒﺎﻉﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻭ .ﺍﻟﺒﺸﺭ ﻭﺘﻁﻠﻌﺎﺘﻬﻡ
ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﻤﻥ ﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤـﺔ  .ﻭﺍﻨﺨﺭﺍﻁ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﺎ ﻜﺎﻓﺔ
  . 3، ﺒل ﻫﻲ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻜلﺃﻭ ﻗﻁﺎﻉ ﻭﺍﺤﺩ ﺃﻭ ﻗﻁﺎﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﻗﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﺤﺴﺏ
  
                                                 
  .21ﺹ. ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﺒﻭﻤﺩﻴﻥ ﺒﺭﻭﺍل، ﻋﻤﺭ ﺸﺭﻴﻑ -1
 .12 -91ﺜﺎﻤﺭ ﻴﺎﺴﺭ ﺍﻟﺒﻜﺭﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  ﺹ ﺹ  -2
ﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺤﻭل ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ، ﺍﻟﻤﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻻﺘﺯﺍﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺇﺴﻼﻤﻲ، (6002) ﺴﺭﺍﺭ ﻋﻤﺭ، ﻴﺭﻗﻰ ﺠﻤﺎل -  3
  .ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﻴﺤﻲ ﻓﺎﺭﺱ، ﺍﻟﻤﺩﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ، 
                           
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ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﻌﻘﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻷﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻤﻀﻤﻭﻥ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺃﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ       
ﻬﺎ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺘﻭﻟﻴﺩ ﻭﻨﺸﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﻋﻠﻰ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺈﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻏﺏ ﻓﻴﺤﻴﺙ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒ
ﻭﻀﻊ ﻤﺎ  ﻟﻤﺎ ،9991ﻴﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻷﻤﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻸﻤﻡ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺅﺘﻤﺭ ﺩﺍﻓﻭﺱ ﺴﻨﺔ  ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺭﺃﻱ ،1ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻭﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ، ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ  tcapmoC labolG ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﻌﻘﺩ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ
، ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻫﻭ ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻪ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻤﻥ ﺠﺯﺀﺍ ﻭﻤﺒﺎﺩﺌﻪ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﺠﻌلﺍﻷﻭل ﻤﻨﻬﻤﺎ  ﻫﺩﻓﻴﻥ؛
ﻭﻫﻭ   .ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﻡ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺩﻋﻤﺎ ﺍﻟﺸﺭﺍﻜﺎﺕ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺒﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺘﻴﺴﻴﺭ
، ﺒل ﻴﺴﺘﻨﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﺌﻠﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻻ ﻴﻨﻅﻡ ﺃﻭ ﻴﻔﺭﺽ ﺃﻭ ﻴﻘﻴﺱ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﺃﻋﻤﺎل  ﺇﺫﺱ ﺃﺩﺍﺓ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻴ
ﺴﻌﻴﺎ  ،ﻟﻠﺸﺭﻭﻉ ﻓﻲ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﺘﺒﺎﺩﻟﻬﺎ ،ﻭﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻭﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻨﻭﺭﺓ 
  :3ﻓﻘﺎ ﻟﺜﻼﺙ ﻤﺒﺎﺩﺉﻭ .2ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻌﺸﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ
  8491ﺍﻹﻋﻼﻥ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻟﺤﻘﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭ ﻋﺎﻡ  ·
  8991ﻋﻥ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻋﺎﻡ  ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺼﺎﺩﺭ ﺇﻋﻼﻥ ·
   2991ﻭﺩﻱ ﺠﺎﻨﻴﺭﻭ ﺤﻭل ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭ ﻋﻥ ﻤﺅﺘﻤﺭ ﻗﻤﺔ ﺍﻷﺭﺽ ﺴﻨﺔ ﺭﻴ ﺇﻋﻼﻥ ·
 
ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻨﺕ  ﺃﻓﻜﺎﺭﻭﻡ ﺠﺎﺀ ﺒﺘﺘﺎﻟﻲ ﺘﻁﻭﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬ ﺃﻥﻭﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺤﺎل ﻨﺠﺩ           
ﻓﻲ  0791ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺸﺎﺭ ﻓﻲ ﺴﻨﺔ  ،)namdeirF( ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﻓﻘﻁ ﻋﻨﺩﻤﻘﺘﺼﺭﺓ ﻋﻠﻰ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻟﻬﺎ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻭﺍﺭﺩﻫﺎ ﻭ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ"ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺇﺤﺩﻯ ﻤﻘﺎﻻﺘﻪ 
ﺃﺭﺒﺎﺤﻬﺎ، ﺒﺸﺭﻁ ﻭﺍﺤﺩ ﻓﻘﻁ ﻭ ﻫﻭ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻗﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻠﻌﺒﺔ، ﺃﻱ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﻀﻤﻥ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﻌﻅﻴﻡ
ﻓﻲ " ﺍﻟﺭﺒﺢ ﻫﻭ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻭﺤﻴﺩ ﻟﻜل ﺍﻟﻘﻴﻡ"ﺍﺸﺘﻬﺭ ﺒﻤﻘﻭﻟﺘﻪ  ﺤﻴﺙ، "ﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺤﺭﺓ ﻭ ﻤﻔﺘﻭﺤﺔ ﺩﻭﻥ ﺨﺩﺍﻉ ﺃﻭ ﻏﺵ
ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻜﻤﺎ ﻁﺎﻟﺏ ﻓﻲ  ،ﺫﻟﻙﺒﻌﺩ ﻤﻥ ﺃﺇﻟﻰ ﻓﻲ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ    )sivaD htieK(، ﺜﻡ ﺫﻫﺏ 4"ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﺭﻴﺔ"ﻜﺘﺎﺒﻪ 
ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻋﻥ ﻁﻭﺍﻋﻴﺔ ﻭﻟﻴﺱ ﺨﻭﻓﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﺃﻭ "ﺒﺄﻥ ﺘﻜﻭﻥ  6691ﺴﻨﺔ  sivaD  htieK
                                                 
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ  - ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، (5002) ﺤﺎﺭﺱ ﻜﺭﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻨﻲ -1
 .5ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻻﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﻴﻼﺩﻴﻠﻔﻴﺎ، ﺹ : ﺍﻉ ﻓﻲ ﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﺒﺤﺭﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻹﺒﺩ
، ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺩﻭﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻹﺴﻼﻤﻲ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ،  (1102)ﻤﻭﻻﻱ ﻟﺨﻀﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ﻭﺒﻭﺯﻴـﺩ ﺴﺎﻴـﺢ -2
 .ﺒل، ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺒﻐﺭﺩﺍﻴﺔﻭﺭﻫﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘ..، ﺍﻟﻭﺍﻗـﻊﻲﻤﺩﺍﺨﻠﺔ ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺤﻭل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻹﺴﻼﻤ
،  ﺩﺍﺭ ﺇﺜﺭﺍﺀ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭ، (3102)ﻨﺎﺼﺭ ﺠﺭﺍﺩﺍﺕ، ﻋﺯﺍﻡ ﺃﺒﻭ ﺍﻟﺤﻤﺎﻡ  -3
 .22ﺹ
 .6ﺹ . ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺒﻭﻤﺩﻴﻥ ﺒﺭﻭﺍل، ﻋﻤﺭ ﺸﺭﻴﻑ -4
                           
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ﺘﺘﺤﻘﻕ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻘﻭﺓ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺃﻥ) ﻭﻭﻀﻊ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺫﻟﻙ ﺨﻤﺱ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ،1" ﺍﻟﺘﻬﺩﻴﺩ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ
ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺡ ﺒﺎﺘﺠﺎﻫﻴﻥ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﺘﻌﻤل ﺒﻨﻅﺎﻡ ﻤﻔﺘﻭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻻ ﺒﺩ ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ، ﻗﺒل ﺍﻟﺸﺭﻭﻉ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻭﺘﻡ ﺒﻌﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﻁﺭﺡ  ،ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻭﺭ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ )eriuGcM(، ﻟﻴﺄﺘﻲ ﻓﻜﺭ2(ﻤﻭﺍﻁﻥ
ﺜﻡ ﻅﻬﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻭﺍﺴﻊ  ﺼﺎﺩﻱ، ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺨﻴﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻋﻲ،ﺩﻤﺞ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﻗﺘ renietS
ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ  ﻨﺤﻭﻁﺭﺤﻬﻡ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  setaG dna ,yarG ,yaH ، ﺜﻡ ﻗﺩﻡ ﻜل ﻤﻥnotlaW dna slleE  ﻟـ
ﻤﺼﻁﻠﺢ  ﺘﺤﻭﻴل ﺤﻭل  )ihteS ,reuaB dna nam -rekcA( ﺍﻗﺘﺭﺍﺡ، ﻭﺼﻭﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل 
ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺎﻷﻭل ﻓ 3.ssenevisnopser laicos ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺠﻴﺏ ﺒﻬﺎ ، ﺇﻥ 4ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺩﺍﻓﻊ ﺃﻭ ﺤﺎﻓﺯ ﻟﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻹﻟﺯﺍﻡ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ
ﻭﺘﺘﻔﺎﻭﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﻥ . ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﺘﻌﺭﻑ ﻋﺎﺩﺓ ﺒﺎﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻴﺏ ﺘﻠﻙ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻭﺇﻟﻰ ﺃﺨﺭﻯ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻌﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﺘﻡ ﺘﺒﻭ ﻤﺅﺴﺴﺔ
   .5ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﻭﻨﺔ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻜﺘﻔﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻨﻘﺔ،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ،ﻤﺩﺍﺨل 
ﺎﻟﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺒﻓﻴﻤﺎ ﺴﻤﻲ  .la te yaHﺍﺤل ﺤﺩﺩﻫﺎ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﻴﺠﺎﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﺜﻼﺙ ﻤﺭ 
  :، ﻭﻫﻲ6ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ
، ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﺼﺭﻓﺔﻜﺎﻥ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻓﻴﻬﺎ ﻨﺤﻭ : 0291 - 0081ﻟﻠﻔﺘﺭﺓ  ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ·
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ  ".ﻴﺩ ﻟﻠﺒﻠﺩﻤﺎ ﻫﻭ ﺠﻴﺩ ﻟﻲ ﺠ"، ﺘﺤﺕ ﺸﻌﺎﺭ ﺍﻟﻨﻘﻭﺩ ﻭﺍﻟﺜﺭﻭﺓ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔﻟﻌﺒﺕ  ﺤﻴﺙ
 .ﻭﺤﺏ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﻟﻠﻤﺴﻴﺭ ﺍﻷﻨﺎﻓﻐﻠﺒﺕ ﻓﻴﻪ  ﻱﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻫﻲ : (ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻨﺎﺕ ﺤﺘﻰ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﺎﺕ ﺃﻭﺍﺨﺭ)ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺎ ·
ﻤﺜل ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ  ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻷﺨﺭﻯﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻘﻕ 
ﻤﺎ ﻫﻭ " ﻭﺸﻌﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ. ﺃﻴﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺩﻭﺭﻫﻡ ﻤﻬﻤﻭﻥﻲ ﻨﻅﺭﻫﻡ ﺍﻟﻨﻘﻭﺩ ﻤﻬﻤﺔ  ﻟﻜﻥ ﻭﻓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،
                                                 
ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﻓﻲ ﻅل ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ،ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺸﺎﻤل ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ، - 1
 .75
 .962، ﻋﻤﺎﻥ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﺹ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﺩﺨل ﻤﻌﺎﺼﺭ، (9002)ﺯﻴﺎﺭﺓ ﻓﺭﻴﺩ ﻓﻬﻤﻲ - 2
 fo ymedacA ehT ,ecnamrofreP etaroproC fo ledoM lautpecnoC lanoisnemiD-eerhT A,)9791 ( llorraC .B eihcrA- 3
 ..994P ,4 .oN ,4 .loV ,weiveR tnemeganaM
 .4، ﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﻓﺅﺍﺩ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﻨﻬﺎل ﺍﻟﻤﻐﺭﺒل - 4
  .372ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ .ﺯﻴﺎﺭﺓ ﻓﺭﻴﺩ ﻓﻬﻤﻲ - 5
 .302-202ﻨﺠﻡ ﻋﺒﻭﺩ ﻨﺠﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  - 6
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ﻭﺭﻏﻡ ﺍﻹﻋﺘﺭﺍﻑ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺇﻻ  .ﺠﻴﺩ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺠﻴﺩ ﻟﻠﺒﻠﺩ
 .ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﺔﻫﻲ ﺃﻥ ﺍﻷﻨﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﻓﻴﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﻱ ﻟﻜﻥ  :(ﻤﻥ ﺃﻭﺍﺨﺭ ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻵﻥ)ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ·
ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ، ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ،  ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻨﻭﺭﺓﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ  .ﺍﻟﻨﻘﻭﺩ
، ﻭﻗﺩ ﺍﺭﺘﺒﻁ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ "ﻤﺎ ﻫﻭ ﺠﻴﺩ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺠﻴﺩ ﻟﻠﺒﻠﺩ" ﻭﺍﻟﺸﻌﺎﺭ ﻫﻨﺎ  .ﻜﻜل
  .ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ
 
ﺀﺕ ﻟﻴﺒﺭﺯ ﻤﻌﻬﺎ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺠﺩﻴﺩ ﻴﺘﺴﻡ ﺒﺎﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺠﺎ
  .ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﺼﻁﻠﺢ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻤﻴﺘﻬﻡ ﺒﺄﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ :ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﺫﻴﻥ  ﻋﻥ ESRﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺡ ﻓﻲ ﺒﺩﺍﻴﺎﺕ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟ       
ﺤﺘﻰ ﺘﺘﻤﻜﻥ ﻟﺫﻟﻙ ﻭ .ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﺘﻌﻭﺩ ﺒﺎﻟﻀﺒﻁ. ﻨﺤﻭﻫﻡﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺴﺘﺘﺤﻤل ﺍ
  :1ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺭﺴﺎﻟﺘﻬﺎ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺤﺩﺩ
  .ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﺃﺜﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ·
 .ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺼﺏ ﻋﻠﻰ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴ ·
  
ﻓﻲ ﺘﺄﻭﻴل ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢﻋﻤﻭﻤﺎ ﺘﻌﺩ          
ﻤﺼﺎﻟﺢ  ﻨﺤﻭﻟﺘﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺒﻴﻥ  ﻓﻐﺭﺱ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺘﻨﺩ . ﻭﻴﺭﺘﺒﻁ ﻤﻔﻬﻭﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻱ ﺒﺤﻭﻜﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ .ﻤﺘﻌﺩﺩﻴﻥﺃﻁﺭﺍﻑ ﻭﺤﻘﻭﻕ  ﻭﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ
ﺴﻨﺔ gnilkceM  &  nesneJ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﻭﺭﻫﺎ ﻜل ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻤﻔﻬﻭﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻤﻥ
ﻤﻥ ﺭ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻤﻭﺠﺒﻬﺎ ﻴﻠﺠﺄ ﺸﺨﺹ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺸﺨﺹ ﺁﺨ" ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻋﺭﻓﺎﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ 6791
  .2ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﺘﺴﺘﻭﺠﺏ ﻨﻴﺎﺒﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔﻭﺒﺩﻟﻪ ﺒﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ،  ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺃﺠل
                                                 
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﻨﻔﻁ ﺍﻟﺠﻨﻭﺏ : ﺍﺨﻠﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤلﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺩ، ﺍ(4002)ﻁﺎﻫﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻨﻬل  - 1
 .901،ﺍﻷﺭﺩﻥ،  ، ﺹ "ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺴﻠﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ " ، ﻤﺠﻠﺔ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺍﻟﻴﺭﻤﻭﻙﻭﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺤﺩﻴﺩ ﻭﺍﻟﺼﻠﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ
، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  ﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺸﺎﻤل ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﻓﻲ ﻅل ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﺎﻥ،  - 2
 .87ﺹ 
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ﺃﻱ ﺠﻬﺔ ﺘﻘﻊ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻟﻬﺎ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻤﻥ " ﻬﻡﻋﻠﻰ ﺃﻨﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ   snibbor ﻋﺭﻑ
ﺍﻟﻤﺠﺎﻤﻴﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺘﻠﻙ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﺒﺎﺸﺭﺍ ﻋﻠﻰ  ﺃﻭ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻔﺼﻴﻼ ﻭﻭﻀﻭﺤﺎ، ﻫﻲ ،"ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ
ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺘﺴﻠﻁ ﻀﻐﻁﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻟﺘﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ، ﻭﺘﺸﻤل ﻤﺠﺎﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺎﻟﻜﻴﻥ، ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺔ، ﺍﻟﺩﺍﺌﻨﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ، ﺍﻟ
   1.ﺍﻟﻤﺠﻬﺯﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
  .2"ﻓﺭﺩ ﺃﻭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺅﺜﺭ ﺃﻭ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻷﻫﺩﺍﻓﻪ" ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﻡ nameerFﻭﻋﺭﻓﻬﻡ 
ﺤﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴﻴﻥ ﻓﺎﻟﺭﺌﻴﺴﻴﻭﻥ ﻤﻨﻬﻡ ﻫﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺸﻜل ﺒﻴﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠ  4891ﺴﻨﺔ  nameerFﻤﻴﺯ ﻭﻗﺩ  
 ﺍﻟﻤﻼﻙ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ، :ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﺃﻤﺭﺍ ﻀﺭﻭﺭﻴﺎ ﻟﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻴﺸﻤﻠﻭﻥ ﻜﻼ ﻤﻥ
ﺭﻏﻡ ﺃﻥ  ،ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ، ﺃﻤﺎ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴﻴﻥ ﻓﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﺃﺴﺎﺴﻴﻴﻥ ﻟﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﺇﺒﺭﺍﺯﻭﻴﻤﻜﻥ . 3... ﺩﻋﺎﺓ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﻭ ﻟﻬﺎ ﻜﺎﻟﺤﻜﻭﻤﺔ، ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺎﺕ( ﺔﺃﻭ ﻤﻨﻔﻌ)ﻀﺭﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﺃﻓﻌﺎﻟﻬﻡ ﻗﺩ ﺘﻠﺤﻕ
  :ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
                                                 
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﻨﻔﻁ ﺍﻟﺠﻨﻭﺏ ﻭﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ : ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤلﻁﺎﻫﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻨﻬل، ﺍ - 1
 . 901ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﻟﻠﺤﺩﻴﺩ ﻭﺍﻟﺼﻠﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ،
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺇﺴﻬﺎﻡ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ،(2102)ﻴﻥﻋﻼﺀ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﻴﺤﻲ، ﺃﺤﻤﺩ ﻴﻭﺴﻑ ﻓﺘﺤﻲ، ﺇﺤﺴﺎﻥ ﻤﺤﺴﻥ ﺤﺴ - 2
  .3ﺹ. 39، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﺤﻜﻤﺎﺀ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ
 cimalsi fo ytilibisnopser   laicos etaroproc sdrawot noitatcepxe ’sredlohekatS ,)6002( ikusuD idjaW farysA- 3
 .5,4 pp.ht82- ht62 ,rupmul alauk muiI ,)3 catni( 3 ecnerefnoc gnitnuocca lanoitanretni ni detneserp repap ,sknab
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ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ﻋﻤﺎن،  ، ﻣﺆﺳﺴﺔ اﻟﻮراقأﺧﻼﻗﯿﺎت اﻹدارة وﻣﺴﺆوﻟﯿﺔ اﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺎت اﻷﻋﻤﺎلﻧﺠﻢ ﻋﺒﻮد ﻧﺠﻢ،  :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .891 ، ص6002اﻷردن، 
 evitpircseD ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ: ﻤﺩﺍﺨلﺜﻼﺙ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﻓﻕ  notserP  dna  nosdlanoD ﺼﻨﻑﻭﻗﺩ 
 ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﻲ. ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯﺓ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔﻜﺫﺍ ﻭﺸﺭﺤﻬﺎ ﻭﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ 
ﺍﻟﻤﺩﺨل ﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻟﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴ latnemurtsnI
، ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺭﻭﻴﺅﻜﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﻋﻠﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺃﺨﺫ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎ evitamroN ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ 
  1 .ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅ ﺘﻌﺭﻴﻑﺒﺩﺃ ﺍﻟﻁﺭﺡ ﻴﺘﻭﺴﻊ ﻟﻴﻨﺠﻠﻲ ﻋﻨﻪ ، ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ ﻭﺍﻟﻔﻜﺭﻱ           
  .ﻓﻲ ﻜل ﻤﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﺃﻓﻀل ﻭﺃﻭﻀﺢ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  
                                                 
 lanoitazinagrO nO ecnamrofreP laicoS etaroproC fO ecnacifingiS ehT ,)0102 (etieL-aruoM edxoC airamasoR  - 1
 .13p ,niapS ,acnamalaS ytisrevinu ,siseht DhP ,ssenevitceffE
  ﺤﻤﻠﺔ ﺍﻷﺴﻬﻡ
ﺃﺭﺒﺎﺡ ﻋﺎﻟﻴﺔ،  ﻨﻤﻭ ﺭﺃﺱ 
 ...ﺍﻟﻤﺎل
  ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ
 ﺃﺴﻌﺎﺭ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ، ﺴﻠﻌﺔ
ﻀﻤﺎﻨﺎﺕ  ﺠﻭﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ،ﺒ
 ...ﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺒﻴﻊ
  ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺔ
ﻋﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻀﺭﺍﺌﺏ، ﺇﻨﺸﺎﺀ 
ﺃﻋﻤﺎل ﺠﺩﻴﺩﺓ، ﺇﺩﺨﺎل 
ﻭﻨﺸﺭ ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ 
  ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ
ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ، ﻋﺩﻡ 
ﺍﻟﻔﺴﺎﺩ، ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ 
 ...ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ
  ﺩﻋﺎﺓ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ
ﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ، ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ 




  ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ
ﻋﺩﻡ ﺘﻠﻭﺙ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، 
 ...ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﺭ ﺍﻟﻁﻴﺏ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ
ﺃﺠﻭﺭ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻅﺭﻭﻑ 
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  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺎ ﻴﺘﻐﻴﺭ ﻟﻜﻭﻨﻬﺎ ﺘﻌﺩ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍ ﺤﻴﻭﻴﺎ ﺃﻭ  ،ﻜﻤﻔﻬﻭﻡ ﺒﺘﻌﺭﻴﻑ ﻤﺤﺩﺩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﺤﻅﻰ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻟﻡ        
ﻏﻠﺏ ﺍﻟﻁﺭﻭﺤﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻓﺄ، ﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺠﺘﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻟﻴﺘﻭﺍﺀﻡ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭ
ﺨﺎﺭﺝ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ "ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺭﺘﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﻁﻭﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  "ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺒﺄﻁﺭﺍﻑ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺘﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ؛ ﻭﻓﻘﺎ ﻵﺭﺍﺀ ﻤﺴﻴﺭﻱ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﻌﺩ ﻭ
، ﻗﻁﺎﻉ  ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻤﻥ ... ،ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ، ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻜﻭﻤﺔﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ، ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ، ﺍﻟﺤ ؛ﻤﺜل
ﺤﻭل ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ  ﻴﻔﻜﺭﻭﻥ ﺒﺸﻜل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥﻥ ﻷﻫﺫﺍ ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻭﻟﻴﺱ ﻫﻨﺎﻟﻙ ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺃﻭ ﻤﺅﺸﺭ ﻤﺤﺩﺩ ﺘﻌﺘﻤﺩﻩ 
، ﺘﻔﺎﻋﻠﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺭﺍﻫﺎ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﻜﻤﻭﻗﻑ ،ﻟﺘﺯﺍﻡﻫﻲ ﺇ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻓ. (ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)
  :  1ﺘﻲﻓﻲ ﺍﻵ( la te hcivecnavI)ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻭﻀﺤﻪ . ﺴﺘﻴﺠﺎﺒﻴﺎﺇ ﺎﻭﻴﻌﺘﺒﺭﻫﺎ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﺴﻠﻭﻜ
، ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺃﻭ ( noitagilbo laicos sa ytilibisnopser laicos) ﻜﺎﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻭﻫﺫﺍ . ﻥ ﻗﻴﻭﺩ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥﺴﻌﻰ ﻟﻠﺭﺒﺢ ﻓﻘﻁ ﻭﻀﻤﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘ ﻤﺴﺅﻭﻻﺎ ﺴﻠﻭﻜ ﺘﺴﻠﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﺭﺃﻱ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ 
 ﺍﻟﺴﻠﻊﺇﻨﺘﺎﺝ  ؛ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻬﺘﻴﻥﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ، ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ ﻴﺘﺠﻪ( namdeirF noliM)ﺭﺃﻱ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟ
  . ﺤﺘﻴﺎلﺔ ﺩﻭﻥ ﺨﺩﺍﻉ ﻭﺇﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻤﺸﺭﻭﻋﻭﺭﺒﺎﺡ ﺍﻷﺘﺤﻘﻴﻕ ﻭ ،ﺨﺩﻤﺎﺕﺍﻟﻭ
ﺍﻷﻓﻌﺎل ، ﺘﺸﻤل ( noitcaer laicos sa ytilibisnopser laicos) ﻜﺘﻔﺎﻋل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
 . ﻸﻓﻌﺎل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔﻟ ﻭﻓﻘﺎﺭ ﻴﻔﺴﻓﺎﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . ﺍﻟﻁﻭﻋﻴﺔ ﻓﻘﻁ 
 ﺘﻌﺩ(: ssenevisnopser laicos sa ytilibisnopser laicos) ﻜﺎﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ . ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺘﻭﻗﻌﻴﺔ ﺃﻭ ﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﻤﺠﺭﺩﺓ 
  .ﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺸﺎﻉ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻟﻺﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻓﻌﺎل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻻﻟﺘﺯ
ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻔﻌل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻌﺘﻤﺩﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻨﺤﻭ  ﺃﻨﻬﺎﻋﻠﻰ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺘﻌﺭﻑ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ  ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎﺍﻟﺫﻱ ﺘﻌﻴﺵ ﻭﺘﺤﻴﺎ ﻓﻴﻪ، ﻭﻫﺫﺍ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻟﺩﻯ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
                                                 
ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻵﺭﺍﺀ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ،  (2102) ﻟﻴﺙ ﺴﻌﺩ ﺍﷲ ﺤﺴﻴﻥ، ﺭﻴﻡ ﺴﻌﺩ ﺍﻟﺠﻤﻴل -1
ﻠﻴﺔ ﺍﻟﺤﺩﺒﺎﺀ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﻜ ،1، ﺍﻟﻌﺩﺩ3، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ،ﺒﺤﻭﺙ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﻤﻨﺘﺴﺒﻲ ﺒﻌﺽ ﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﻭﺼل
  .، ﺍﻟﻤﻭﺼل
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 001 
، ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻌﺎﻤل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻤﻭﻴل ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ 
 1 .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻌﻬﺎ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﺒﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻏﻴﺭ  ،ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺼﻁﻠﺤﺎ ﺤﺩﻴﺜﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺠﻻ ﻴﻌﺩ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﻋﻤﻭﻤﺎ        
ﻓﻬﻨﺎﻙ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﺘﻤﺔ  ،ﻤﻥ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻗﺩ ﻋﺭﻓﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭ ،ﻨﻪ ﻁﻭﺭ ﻓﺤﺴﺏﺃ
ﺍﻟﺭﺍﺒﻁﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ  ، ﺜﻡ ﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ)namdeirF(ﺒﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺜﺭﻭﺓ ﻟﻠﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﺍﺴﺘﻨﺎﺩﺍ ﺇﻟﻰ ﺃﻓﻜﺎﺭ 
، ﻭﺼﻭﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﺔ )9791 ,llorraC(ﻨﻭﻨﻴﺔ، ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻁﺭﺡ ، ﺍﻟﻘﺎﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻫﺫﻩ  ﻭﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻥ . )llihpmeH( ﻓﻲ ﻁﺭﺡ pihsnezitic etaroproc doog  ﺍﻟﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
ﻡ ﻁﻭﺭﺕ ﻟﺘﺼل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﻤﻥ ﺜ ﺘﺠﺎﻩﺤﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻟﺒﻠﻭﻍ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  .2ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﻟﻲ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 3:ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻜﺎﻵﺘﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻨﻁﻠﻘﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺃﺭﺒﻊ  ecitsuJﺃﻭﻀﺢ 
ﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﻤﻨﺘﺞ، ﻭﺼﺎﺤﺏ ﺇﻋﻠﻰ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻨﻁﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ·
ﻴﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺎﺩﺉ  ﺃﻥﻫﺫﺍ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻴﺠﺏ . ﻭﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻭﻤﻭﺍﻁﻥ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻤﺴﻭﻕ، ﻋﻤﻴل، ﻋﻤل،
ﻭﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ  ،ﻁﻭﻋﻴﺔ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ
 .ﺘﻌﻤل ﻓﻴﻪ
 .ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻫﻲ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻗﺎﻨﻭﻨﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ·
ﻜﺎﻓﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﺨﻴﺭ ﺒل ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻋﺘﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ  ﺒﻔﻌل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻻ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ·
 .ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺭﻋﺎﻴﺔ ﻤﺼﺎﻟﺤﻬﻡ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻜﺎﻓﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ·
 .ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﻋﻤﻼﺀ، ﻋﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ، ﺍﻟﻤﻼﻙ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺜﻤﺭﻴﻥ، ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺔ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ،
ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﺍﺴﺘﺤﺴﺎﻨﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ، " : ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  legeiS te smailliWcM   ﻋﺭﻑ
  "ﻭﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻔﺭﻭﻀﺔ ﻗﺎﻨﻭﻨﺎ  ﻤﺅﺴﺴﺔﻟﻠﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻨﺎﻓﻊ 
                                                 
 .472ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ. ﺯﻴﺎﺭﺓ ﻓﺭﻴﺩ ﻓﻬﻤﻲ 1
 ed ecneréfnoc emè 02 , tra’l ed tatE: erèicnanif ecnamrofrep te elaicos ecnamrofreP ,)1102 ( inuonB enemI - 2
-l-ed-ecnerefnoc-emexx-4/secnerefnoc/stneve/moc.smia-eigetarts.www//:ptth ; engil ne elbinopsiD , setnaN ,SMIA’l
 el étlusnoc ,daolnwod/tral-ed-tate-ereicnanif-ecnamrofrep-te-elaicos-ecnamrofrep-5631/snoitacinummoc/smia
 .5-4 p p ,3102/11/03
 ,stsinoinu edart rof seitinutroppo dna segnellahC :ytilibisnopser laicos etaroproC ,)2002( ecitsuJ .W thgiwD - 3
 .rli.snommoclatigid//:ptth ; engil ne elbinopsiD  ,loohcS RLI ytisrevinU llenroC ,tcudnoC fo sedoC etaroproC
 .0102/01/20 el étlusnoc ,sedoc/ude.llenroc
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ﺘﻠﺘﺯﻡ  ،ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻋﻘﺩ ﺒﻴﻥ  ﺃﻯ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺸﻜلﺭﻭﻗﺩ  
ﻤﺜل  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﻴﺎﻤﻬﺎ ﺒﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ  ،ﺒﺈﺭﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﻤﺼﻠﺤﺘﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺒﻤﻭﺠﺒﻪ 
ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻼﺕ، ﺍﻹﺴﻜﺎﻥ )ﻤﺤﺎﺭﺒﺔ ﺍﻟﻔﻘﺭ ﻭﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﻭﺨﻠﻕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺤل ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل 
  1.ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ( ، ﺍﻟﺼﺤﺔ
ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ  :"ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ   ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻔﻬﻤﺎ  eeL & reltoK ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﻜﺩﻩ ﻜل ﻤﻥ
ﻭﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺭﺩ  ،ﺘﻘﺩﻴﺭﻴﺔ  yranoitercsidﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻴﺔ 
ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺘﺤﻤﻠﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻭﺘﻨﻔﻴﺫ ﻫﺫﻩ  yratnulovﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ  ﺍﻟﻁﻭﻋﻲ  ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭﻴﺔﺘﻌﻨﻲ ﻭ ".ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻴﺔ
ﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﺤﺘﻰ ﺘﻭﺼ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻴﺠﺏ ﺍﻟﺒﺭﻫﻨﺔ ﻋﻠﻰﻭ .ﻘﻴﺎﻡ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟ
ﺃﻤﺎ ﺭﻓﺎﻫﻴﺔ .ﺃﻭ ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻨﻘﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻨﻘﺩﻴﺔ /ﻭﻴﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺒﻨﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺃﻋﻤﺎل ﻭ ،ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ
    2.ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
 ،"ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻌﻤل ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﺘﺯﺍﻡ " ﺒﺄﻨﻬﺎ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟ  rekcurD  ﻭﺭﻭﻫﻭ ﺫﺍﺘﻪ ﻤﻨﻅ
  .ﻟﺘﺯﺍﻡ ﻴﺘﺴﻊ ﺒﺎﺘﺴﺎﻉ ﺸﺭﻴﺤﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﺘﻭﺠﻬﺎﺘﻬﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻹ
ﺇﻁﺎﺭ  ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻤﻤﺜﻠﺔ ﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻘﺩ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  reirtSﺃﻤﺎ  
، ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺤﻤﻠﻬﺎ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻘﻊ ﺘﺤﺕ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ،ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ
ﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻘﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻭﻅﺎﺌﻔﻬﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﺒ ﻭﺒﺼﻭﺭﺓ ﻻ ﺘﻀﺭ ﺍﻹﺫﻋﺎﻥ ﻟﻠﻘﺎﻨﻭﻥ،ﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﻥ ﺘ
  . 3"ﻋﻭﺍﺌﺩ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺘﻬﺎ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺘﺭﻯ semloHﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﻜﻭﻨﻬﺎ ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻴﻁﺭﺡ  reirtSﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻯ ﻭ
ﻋﻥ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺃﻭ  ﺒﻐﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭ ،ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺅﺴﺴﺔﺃﺩﺒﻴﺎ ﺘﺘﺤﻤﻠﻪ ﻭ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺎﺍﻟﺘﺯﺍﻤﺎ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎ ﻭ
  .ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻘﺼﻴﺭﺭﺘﺒﺎﻁﻪ ﺒﻤﺭﺩﻭﺩ ﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻋﺩﻡ ﺇ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻻ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺇﺫﺍ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺕ ﻓﻘﻁ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ، ﻭ ﺘﺒﺩﺃ ﺤﻴﺙ ﻴﻨﺘﻬﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺇﺫﻥ ﻓ
  .4ﻟﻠﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، ﻷﻥ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻔﻌﻠﻪ ﺃﻱ ﻤﻭﺍﻁﻥ ﺠﻴﺩ
 ﻤﺎ:"ﺨﻼل ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺍﻵﺘﻲﻴﺘﺄﺘﻰ ﻤﻥ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻴﺭﻯ  ﻓﺈﻨﻪ naiedeBـ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ
  :ﻭﻴﻘﺘﺭﺡ ﺜﻼﺙ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ" ﻋﻤﻼ ﻤﺴﺅﻭﻻ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ؟ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺘﺒﺭ  ﻫﻭ
                                                 
ﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﻨﻅﺎﻡ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (1002)ﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ ﺼﺎﻟﺢ ﻤﻬﺩﻱ، ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ - 1
 .612ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺹ  ، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﺭﺒﻲ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ،ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﺭﻑ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ :ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ
 .9ﻓﻴﻠﻴﺏ ﻜﻭﺘﻠﺭ، ﻨﺎﻨﺴﻲ ﻟﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  - 2
 .982ﺹ ، ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ، ﻨﻌﻤﺔ ﻋﺒﺎﺱ ﺍﻟﺨﻔﺎﺠﻲ - 3
 11P ,tic. po ,kcerhcS ppilihP -4
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، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻀﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ "ﻓﻭﻕ ﻜل ﺸﻲﺀ ﻻ ﺘﺴﺒﺏ ﺃﻱ ﻀﺭﺭ: " ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﺃﻥ ﺘﺘﺒﻊ ﺍ ·
 ؛ﺒﺴﻠﻭﻙ ﻤﺴﺅﻭل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺎ ﺃﻴﻀﺎ
ﻘﻠل ﺇﻟﻰ ﺃﺩﻨﻰ ﻥ ﺘﺃﻴﻠﺤﻕ ﺒﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ، ﻭﺃﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﺘﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ ﻋﻥ ﺃﻱ  ·
 ؛ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻷﻋﻤﺎﻟﻬﺎ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﺯﺯ ﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﺒﻌﻴﺩ، ﻷﻥ ﺒﻘﺎﺀﻫﺎ  ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟ ·
 1.ﻤﺭﻫﻭﻥ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺴﻠﻴﻡ
  
ﺩﻻ ﻋ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺘﻘﺭﺭ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﺭﺍﺩﻴﺎ ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺃﻜﺜﺭ ﻜﻤﺎ ﻋﺭﻓﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ       
ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﺘﻔﺎﻋﻼﺘﻬﺎ ﻤﻊ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻨﻅﻑ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺩﻤﺞ ﺍﻟﻁﻭﻋﻲ ﻟﻼﻨﺸﻐﺎﻻﺕ ﻭﺒﻴﺌﺔ ﺃ
ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ،ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ، ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ، ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺀ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﻴﻥ، ) ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
      2(...ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ، ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻟﻴﻥ،ﺍﻟﻔﺭﻭﻉ
 ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍ ﺍﻟﻁﺭﺡ ﻟﺩﻯ ﻋﺯﺍﻭﻱ ﻭﺁﺨﺭﻴﻥ، ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻑﻭﻗﺩ ﻟﺨﺹ ﻫﺫ
 ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻗﺒل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﺃﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﻀﻤﻥ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ
  .3ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ
  :4ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺭﺤﺘﻬﺎ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻜﺫﻟﻙ، ﺘﻠﻙ ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  ﺒﺎﻹﺴﻬﺎﻡ ﻗﻁﺎﻉ ﺍﻷﻋﻤﺎلﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ": ﺄﻨﻬﺎ ﺒ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﺒﻨﻙ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲﻋﺭﻑ  ü
ﻋﻴﺔ ﻨﻭﺘﺤﺴﻴﻥ  ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻋﺎﻤﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﻭﻅﻔﻴﻥ، ﻭﺃﺴﺭﻫﻡ، ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ،، ﻭﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
 . "ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ، ﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺏ ﺘﻔﻴﺩ ﻗﻁﺎﻉ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻭﺍﺀ
                                                 
ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺩﻯ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (8002)ﻓﺅﺍﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺤﻤﺩﻱ، ﻤﺎﺠﺩ ﻤﺒﺨﻭﺕ ﺠﻌﺒل  -1
ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ،  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻵﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻴﻤﻨﻴﺔ
 .4-3ﺼﻨﻌﺎﺀ، ﺹ ﺹ 
 sed elaicoS etilibasnopseR-OSR al a ytilibasnopser laicos etaroproc-RSC al eD , otneB síuL-2
 .321,221 p p ,snoitaleR cimonocE lanoitanretnI – seiroehT cimonocE ,noixelfer al a stroppa seuqleuQ.snoitasinagrO
ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ  ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹ ﺔﺘﺒﻨﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴ ﻊﺩﻭﺍﻓ ﺒﻭﺯﻴـﺩ ﺴﺎﻴـﺢ،، ﻋﺯﺍﻭﻱ ﻋﻤﺭ، ﻤﻭﻻﻱ ﻟﺨﻀﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ -3
 .ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺤﻭل، ﻜﻤﻌﻴﺎﺭ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺭﺍﻫﻨﺔ، ﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻷﻤﻡ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ : ﻜﺸﻑ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، (4002)ﺭﻭﺒﻨﺯ ﺭﻴﻜﻭﺒﻴﺭ - 4
 .82 -72، ﺠﻨﻴﻑ، ﺴﻭﻴﺴﺭﺍ، ﺹ ﺹ ﺠﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔﻟﻠﺘ
                           
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ﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻹ:" ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔﻟﻸﻋﻤﺎل ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍ ﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲﺍﻟﻋﺭﻑ  ü
، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺫﺍﺘﻪ ﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔﺎﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺒﺎﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﺨﻼﻗﻲ ﻭﺒ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻤﻥ ﻗﺒل  ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼل
  ."ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭﺃﺴﺭﻫﺎ ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻋﺎﻤﺔﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺘﺤﺴﻴ
ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻁﻭﻋﻲ " : ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔﺍﻟﻐﺭﻓﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻋﺭﻓﺕ  ü
 ".ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻨﺤﻭ ﻤﺴﺅﻭل
 ،ﺘﺠﻨﻴﺩ ﻜل ﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ " ﺃﻨﻬﺎ ،ESRO  ﺕﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺭﺼﺩ ﺍﻟﻔﺭﻨﺴﻲﻜﻤﺎ ﻋﺭﻓﻬﺎ  ü
ﺒﺈﺩﻤﺎﺝ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻭﻴﻜﻭﻥ ﺫﻟﻙ  ،ﻜﻲ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﺒﺸﻜل ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﻜل ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
 1 ."ﻭﻫﺫﺍ ﺤﺘﻰ ﺘﺼﺒﺢ ﻤﺘﻭﺍﺌﻤﺔ ﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ،ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﻡ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭ
ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺇﻨﺸﻐﺎﻻﺕ ﺇﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻁﻭﻋﻴﺔ ﺘﺩﻤﺞ ﻭﻓﻘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ :" ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻷﻭﺭﺒﻴﺔﺍﻟﻤﻔﻭﻀﻴﺔ ﻭﻗﺩ ﻋﺭﻓﺘﻬﺎ  ü
 ".ﻭﺒﻴﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ ﻭﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
  
ﻜﺎﻥ ﻜل  ﺇﺫ، ﺭﻏﻡ ﻤﺎ ﺃﺠﻤﻌﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ      
ﺩﻗﻴﻕ  ﺘﻌﺭﻴﻑﺘﺤﺩﻴﺩ  ﻪ ﻴﺒﻘﻰ ﺃﻥﺇﻻ ﺃﻨ ،ﺒﺸﻜل ﺃﻭﻀﺢ ﻭﺃﻋﻤﻕ ﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺠﺘﻌﺭﻴﻑ ﻴﻀﻔﻲ ﺠﺎﻨﺒﺎ ﺘﻔﺴﺭ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻥ ، ﻓﺈﻲ ﺍﻟﻌﻤﻴﻕ ﺒﻤﻀﺎﻤﻴﻨﻪ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪﻓﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋ .ﻴﻌﺩ ﺃﻤﺭﺍ ﻓﻲ ﻏﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺩ ﻟﻬﺎ
ﻴل ﻬﺎ ﺩﺍﻟﺔ ﻟﻠﺘﻐﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﺩﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻤﺠﻤﻠ ،ﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﺩﻓﺎﺕﺘ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻜﺫﻟﻙ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺩﻭل ﻭﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺤﺯﺍﺏ ﻭ، ﻨﺎﻫﻴﻙ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ
  .2ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ...ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﺨﺎﺼﺔ، ﺯﺭﺍﻋﻴﺔ، ﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺃﻭ ﺨﺩﻤﻴﺔ
                                                 
ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺇﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، (2102)ﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﺎﻥ- 1
ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﻴﺔ، ، ﻤﺠﻠﺔ ﺒﺭﺝ ﺒﻭﻋﺭﻴﺭﻴﺞ-ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺘﻭﻅﻴﺏ ﻭﻓﻨﻭﻥ ﺍﻟﻁﺒﺎﻋﺔ -ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
 .21، ﺒﺴﻜﺭﺓ، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺹ11ﺍﻟﻌﺩﺩ 
ﺘﺤﻠﻴل ﻨﻘﺩﻱ ﻟﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻼﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻷﺠﻨﺒﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ،(1002)ﺴﺭﻤﺩ ﻜﻭﻜﺏ ﺍﻟﺠﻤﻴل  - 2
  .3، ﺹ 1ﻌﺩﺩ ، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﺼل، ﺍﻟ ﻋﺼﺭ ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ
 
                           
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 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
 :ﻭﺍﺴﻌﺔﻓﻲ ﺃﺭﺒﻊ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺘﺒﻨﻲﺩﻭﺍﻓﻊ  1 éleM dna agirraGﺤﺩﺩ         
، ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ  seiroehT lacitiloPﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ   ، ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕseiroehT cimonocEﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ
   seiroehT lacihtE. ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ، ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ seiroehT evitargetnI
ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﻭﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻲ ﺃﺩﺍﺓ  ﺃﻥ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔﺘﻔﺘﺭﺽ 
ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺎﻟﺘﺎﻟﻲ  ﻓﻬﻲ ﺘﺄﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺒﺍﻟﻭﺤﻴﺩﺓ،  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﺒﺫﻟﻙ ﻭﻫﻲ  ،ﺜﺭﻭﺓ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ
 ﺇﺫﺍﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ  ﺔﺃﻴ ﺍﻟﻤﻔﺘﺭﺽ ﺃﻥﻤﻥ ﻭﻠﺫﻟﻙ ﻓ. ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻟﻠﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ 
ﺘﻌﺘﺒﺭ  ﻷﻨﻬﺎ yroehT latnemurtsnI( )ﺩﺍﺘﻴﺔﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺒﺎﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻷ ﻭﺘﺩﻋﻰ. ﻓﻘﻁ ﺜﺭﻭﺓﺍﺘﺴﻘﺕ ﻤﻊ ﺨﻠﻕ ﺍﻟ
ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺸﻤل ﺘﺨﺼﻴﺹ  .ﺍﻷﺭﺒﺎﺡﺃﺩﺍﺓ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻤﻴﺯﺓ  ﻓﻬﻲ ﺘﻜﺘﺴﺏﻟﻲ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎ  ،ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻟﻠ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
   .ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻨﻔﻭﺫﻫﺎ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺴﻠﻁﺔﺍﻟﻴﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﻤﺎﺭﺱ ﺴﻠﻁﺘﻬﺎ ﻭﻨﻔﻭﺫﻫﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﻓﻜﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ 
ﺇﻟﻰ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ،ﺃﺨﺭﻯ ﺴﺘﺤل ﻤﺤﻠﻬﺎ ﻤﺅﺴﺴﺔﻷﻥ ﻫﺫﺍ  ،ﻤﻊﺴﺘﻔﻘﺩ ﻤﻜﺎﻨﺘﻬﺎ ﻭﻨﻔﻭﺫﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘ
    .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭﺘﻠﻙ 
ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ  ﺇﺤﺩﻯﻭﻫﻲ  evitargetnI yroehT tcartnoC laicoS  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻘﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤﻠﻴﺔ
ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﺘﺭﺽ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻘﺩ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻀﻤﻨﻲ ﺒﻴﻥ ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻭﺘﻜﻭﻥ   .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺎﺸﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﻤﺒ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺘﻔﺘﺭﺽ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻘﻭﺩ  .ﺃﺨﺭ
ﺒﻴﻥ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ  ﺃﻓﻜﺎﺭﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺴﺎﺌﺭ ﺍﻟﻌﻘﻭﺩ 
ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤﻠﻴﺔ ﻓﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻠﺒﻴﺔ  ﺃﻤﺎ .ﺍﻟﺩﻴﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻠﺴﻔﻴﺔ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﺍﺴﻌﺔ ﻤﻥ 
، ﺤﻴﺙ ﺘﻔﺘﺭﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺘﻬﺎ ﻭﻨﻤﻭﻫﺎ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ 
، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻤﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﻔﺎﻋل ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ 
   .ﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺘﻤﻨﺤﻬﺎ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﻤﺭﻤﻭﻗﺔﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻀﻔﻲ ﺍﻟﺸﺭﻋﻴﺔ ﻋﻠ
                                                 
ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺩﻯ ﺍﻻﻓﺼﺎﺡ ﻋﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (1102) ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺍﻟﻔﺭﺝ، ﺭﻴﺎﺽ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻬﻨﺩﺍﻭﻱ- 1
 .972، 872، ، ﺹ2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 7، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ  ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ
                           
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ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺘﺤﻤل ﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻴﺭ ﻀﻤﻨ ،ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺘﺴﺘﻨﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ 
ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ  ؛ﻭﺘﻘﻊ ﺘﺤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ،ﺍﻷﺴﻬﻡﻭﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﺤﻤﻠﺔ  ،ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺃﺼﺤﺎﺏﺠﻤﻴﻊ  ﺘﺠﺎﻩﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ 
  .، ﻭﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻗﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺴﺎﻥﺍﻹﻨﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺤﻘﻭﻕ 
  :ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ، ﻭﻫﻲ ﻤﻭﻀﺤﺔ ﻓﻲ cudeL ﻭﻗﺩ ﺼﻨﻔﻬﺎﻭ
  
 cudeLﻟـ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ (: 1-3)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
 noitavitom ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ  ﻤﺎ ﻫﻲ
 ؟ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 






ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ  ﻻ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻻ ﺸﻲﺀ، ﻓﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﺒﺢ
  emsilatnemadnof
  ﻠﻤﺅﺴﺴﺔﺫﻩ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺤﻘﻕ ﻤﺭﺩﻭﺩﺍ ﻟﻫ
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺃﻭ 
ﺃﻱ  ﺘﺩﻤﺞ ﻭﻻ .ﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺩﻴﺔ
ﻓﻲ ﺇﻻ   ﺃﺨﺭﻯﺃﻨﺸﻁﺔ 




ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ 
 ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
ﺘﺴﻭﻴﺔ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻟﻼﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻘﻴﻡ ﻭﻗﻭﺍﻨﻴﻥ 
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻘﺩ  ﻨﻌﻡ
 ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ 
 ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ 





ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ 
 ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ 
 ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻋﺎﻟﻡ ﺃﻓﻀل
 ﺍﻹﺸﺭﺍﻑﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ   ﻨﻌﻡ
 pihsdrawets
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ﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ؛ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﺎﺕ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﻔﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻨﻌﻜﺱ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ           
، ﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔﺘﺄﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺘﺭﻗﺒﺎﺕ ﻭﺘﻁﻠﻌﺎ، ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻭﻤﻌﻴﺸﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻟﻸﻋﻤﺎل ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ، ﻭﺘﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺘﺤﺘﺭﻡ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻜﻤﺎ 
ﻋﻥ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻜﻭﻥ ﻤﺩﻤﺠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻜل، ﺤﻴﺙ ﻻ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻔﺼل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، ﻭ(ﻤﺩﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ)
ﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﻟﻬﺎ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻡ  .1ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻤﺎ ﺴﻨﺤﺎﻭل ﺘﺠﻠﻴﺘﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺘﻨﺎﻤﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻬﺫﺍ  ﻭﻫﻭ. ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  . ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ
  
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺃﻫﻤﻴﺔ : ﺍﻷﻭلﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
 ﻟﺘﺯﺍﻡﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇ ﺤﻭل ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺭﺎﻴﺜ ،ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻟﻴﺔﺅﻤﺴﺍﻟ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺘﺯﺍﻴﺩ ﻓﻲ ﻅل        
 ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﻭﺘﺸﻴﺭ .ﻭﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﺎﻟﻴﺔ ﺃﻋﺒﺎﺀ ﻤﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﺘﻨﻁﻭﻱ ﻤﺎ ﻀﻭﺀ ﻓﻲ ﺨﺎﺼﺔ ،ﻭﻟﻴﺔﺅﺍﻟﻤﺴ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  :ﺘﻤﺜل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ
  ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ: ﺃﻭﻻ
ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﺒﺴﺒﺏ ﺘﻘﻠﻴل  ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉﺩﺓ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﺯﻴﺎﻭﻴﺤﺩﺙ ﻫﺫﺍ      
ﻭﻗﺩ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﻭﻭﻻﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻔﻀﻴل ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ ﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ 
ﺎ ﻟﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺘﻭﺼل ﺃﻏﻠﺒﻬﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﻭﺍﻷﺩﺍﺀﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .2ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻷﺨﻴﺭﻴﻥ
  لﺍﻟﺘﺸﻐﻴ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺘﺨﻔﻴﺽ :ﺜﺎﻨﻴﺎ
 ﻨﺒﻌﺎﺜﺎﺕﺇ ﺘﻘﻠﻴل  ﻤﺜل ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺨﻔﺽ  ﺇﻟﻰ ﻭﺘﺅﺩﻱ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺘﺴﺘﻬﺩﻑ ﻜﺜﻴﺭﺓ ﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﻫﻨﺎﻟﻙ      
 ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺘﻘﻠﻴل ﻜﻥﻴﻤ ﻜﻤﺎ ،ﺍﻟﺯﺭﺍﻋﻴﺔ ﺍﻟﻜﻴﻤﻴﺎﺌﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺘﻘﻠﻴل ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺘﻐﻴﺭ ﺘﺴﺒﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻐﺎﺯﺍﺕ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ ﻭﺍﻟﺠﻬﻭﺩ .ﺘﺩﻭﻴﺭﻫﺎ ﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ
 ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﺘﻨﺎﻭﺏ ﺍﻟﻤﺭﻨﺔ، ﺍﻟﻌﻤل ﺠﺩﺍﻭل ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﺜل ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﺕﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎ
                                                 
 .ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺯﺍﻴﺭﻱ ﺒﻠﻘﺎﺴﻡ، ﻤﻘﺩﻡ ﻭﻫﻴﺒﺔ، -1
، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﺯﻴﻥ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ، (3102)ل ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡﺴﺤﺭ ﻁﻼ - 2
 .363، ﺹ 53ﻟﻼﺘﺼﺎﻻﺕ، ﻤﺠﻠﺔ ﻜﻠﻴﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
                           
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 ﻤﻥ ﻜﺒﻴﺭ ﺒﻌﺩﺩ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺏﻏﻴﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺘﺅﺩﻱﻭﻗﺩ  ،ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺘﺼﻠﺔ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ
   1.ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻭﺨﻔﺽ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺤﻤﺎﺱ ﻟﻠﻌﻤل، ﺸﺩﻴﺩﻱ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺴﻤﻌﺔ: ﺜﺎﻟﺜﺎ
 ﺎﺕﺍﻟﻤﻨﻅﻤ ﺒﻴﻥ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ، ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻓﻲ  ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓﺃﺴﺎﺱ  ﻋﻠﻰ ﺒﻨﻰﺘ ﻭﺍﻟﺘﻲ     
 ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻟﻼﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﻤﺩﻯ ﻤﺭﺍﻋﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻫﺫﻩ ﺒﻪ ﺘﺘﻌﺎﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ،ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ
ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ﺒﺄﻥ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻟﻬﻤﺎ ﺩﻭﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﺴﻴﺦ  nooPﻭﻗﺩ ﺃﻜﺩ  .ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺒﺎﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ
ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻫﺘﻤﺎﻡ ﺤﻭل ﻟﻨﺠﺎﺡ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻘﺩ ﺍﺯﺩﺍﺩ ﺍﻻﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ، ﻭﻟﻜﻨﻬﻤﺎ ﻻ ﻴﻜﻔﻴﺎﻥ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍ
ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻘﺩ ﺃﻀﺎﻑ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﺒﺌﺎ ﺁﺨﺭ ﻋﻠﻰ . ﺃﻡ ﻻ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﺤﻤل ﺴﺠﻼ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ   gnineerG dna nabruTﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩ  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﺤﻴﺙ ﺃﺩﺨﻠﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﺎ
ﺍ ﻥ ﻟﻬﺎ ﺃﺜﺭﻓﺈ ،ﻭﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ،ﻓﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻷﻓﻀل ﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻤﻥ ﻓﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺘﻭﺼﻠﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺇﻟﻰ  ﺤﻴﺙ   la te nrubmoFﺅﻜﺩ ﺫﻟﻙ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺘ. ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ
ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﻭ، ﻬﻡﻤﺜل ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻷﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻘﻁﺎﺏ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺍﻹﺒﻘﺎﺀ ﻋﻠﻴ، ﺠﺎﻨﺏ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ
  .2ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ
ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﺒﺎﺭﺯ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﺽ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﺨﻁﺭ ﻭﺍﻹﺸﻬﺎﺭ ﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ  
ﻤﺤﻠﻴﺎ ﺒل ﻋﺎﻟﻤﻴﺎ، ﻤﺎ ﺴﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﻴﻌﺎﺘﻬﺎ ﻭﺤﺼﺘﻬﺎ ﺍﻟﺴﻭﻗﻴﺔ، ﻭﻜل ﻤﺎ ﺘﻁﻠﺒﻪ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻫﻭ 
ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ ﺍﻷﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺤﻤﻠﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻟﻠﺤﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺘﺤﻠﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﺎﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﻭﻤﺴﺎﺀﻟﺘﻬﺎ، ﻭ
ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  002، ﻭﻫﻲ ﺍﺌﺘﻼﻑ ﻴﻀﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ  )KTRI( ngiapmaC wonk ot thgiR lanoitanretnI
ﻭﻤﻁﺎﻟﺒﻪ ﻤﻭﺠﻬﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ . ﻭﺤﻘﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﻤﻘﺭﻩ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ 
ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﻲ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﺘﺩﺍﻭل ﺃﺴﻬﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺴﻭﻕ ﺍﻷﻭﺭﺍﻕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ، ﺘﻘﻊ ﻤﻘﺭﺍﺘﻬﺎ ﻓ
ﺸﺭﻜﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻷﺠﻨﺒﻴﺔ ﻭﻜﺒﺎﺭ ﻤﺘﻌﻬﺩﻴﻬﺎ، ﺤﻴﺙ ﻴﻁﺎﻟﺒﻬﺎ ﺒﺎﻟﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ 
ﻭﺍﺭﺉ ﻭﺤﻕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﺘﺠﺭﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺎﺭﺝ ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻔﻕ ﻭﻗﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻠﺘﺨﻁﻴﻁ ﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻁ
  3.ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ
                                                 
ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ  ،ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺔ ﺍﻟﺭﻜﺎﺌﺯ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴ، (2102)، ﺴﻤﻴﺭ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯﺃﻡ ﻜﻠﺜﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﻲ -1
 .9-8، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ، ﺹ ﺹ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺤﻭل
ﻭﺍﻗﻊ  ﺇﻁﺎﺭﻓﻲ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺇﺩﺍﺭﺓ، (9002)ﻓﺎﻟﺢ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﺍﻟﺤﻭﺭﻱ، ﻤﻤﺩﻭﺡ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺍﺕ، ﻫﺎﻴـل  ﻋﺒﺎﺒﻨـﻪ -2
: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺤﻭل ،ﺍﻟﺨﻠﻭﻴﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ: ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
 .6ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺹ، ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ
 .21ﺭﻭﺒﻨﺯ ﺭﻴﻜﻭﺒﻴﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ -3
                           
 
 801 
  ﺀﺍﻟﻌﻤﻼ ﻭﻭﻻﺀ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﺘﻌﺯﻴﺯ: ﺭﺍﺒﻌﺎ
 ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ ﺩﻓﻊ ﻗﺩ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﻨﻘﺎﺀ ﺘﺜﻤﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﻤﻠﺤﻭﻅﺔ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﻌﻭﺩﺓ ﺇﻥ      
 ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺘﺯﺍﻴﺩ ﺕﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﻭﺘﻅﻬﺭ . ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ، ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺹ
 ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻗﻠﺔ ﻤﺜل ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺒﻌﺽ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﺸﺭﺍﺀ ﻋﺩﻡ ﺃﻭ ﺍﻟﺸﺭﺍﺀ
ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ، ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺴﻼﻤﺘﻬﺎ ) ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﺘﺎﺩﺓ ﻭﺭﺍﺜﻴﺎ ﻤﻌﺩﻟﺔ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺃﻭ ﻤﻭﺍﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ
ﻤﻥ  %06ﻟﻼﺴﺘﺸﺎﺭﺍﺕ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺼﻠﺕ ﻓﻴﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ     etutitsnI noitatupeRﻗﺎﻤﺕ ﺸﺭﻜﺔ ﻭﻗﺩ  ...(.ﻭﻤﻼﺀﻤﺘﻬﺎ
ﻓﺈﻨﻬﻡ ﻴﻭﺼﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻟﺩﻴﻬﺎ ﺃﻭ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﻨﻅﺭﺘﻬﻡ ﺇﻟﻴﻬﺎ  ،ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻋﻨﺩ ﺸﺭﺍﺌﻬﻡ ﻟﻤﻨﺘﺞ ﻤﺎ
ﺜﻡ ﻗﺎﻤﺕ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ .ﻴﻌﺘﻤﺩﻭﻥ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻴﻴﻤﻬﻡ ﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺘﻬﺎ ﺃﻭ ﺨﺩﻤﺎﺘﻬﺎ %04ﻓﻴﻤﺎ  .ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﺴﻤﻌﺘﻬﺎ
ﺸﺭﻜﺔ  001ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﻀل  3102ﺴﻭﻗﺎ ﺴﻨﺔ  51ﺃﻟﻑ ﻤﺴﺘﻬﻠﻙ ﻤﻥ  55ﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﺈﺠﺭﺍﺀ ﺩ
ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺄﻓﻀل ﺴﻤﻌﺔ ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻨﺤﻭﻫﺎ ﻜﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻹﻋﺠﺎﺏ ﻭﺍﻻﻨﻁﺒﺎﻋﺎﺕ 
ﺎ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺘﺠﺎﻩ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤ  %14ﻭﺃﻅﻬﺭ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺍﻋﺘﻤﺩ  ﺃﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭ  ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
ﻤﻥ ﺜﻡ ﺃﻋﺩﺕ ﺍﺴﺘﻁﻼﻉ ﺭﺃﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﺭﻨﺕ ﻜﺎﻨﺕ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﺎ ﺒﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  :ﻋﺒﺎﺭﺍﺘﻪ
 .“ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻲ ﻜﺎﻟﻤﻭﺍﻁﻥ ﺍﻟﺼﺎﻟﺢ، ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺩﻋﻡ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ -
ﺸﻔﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﻜل ﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻬﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﺘﺘﺤﻠﻰ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻨﻔﺘﺤﺔ ﻭﺃﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭ -
  .ﻭﻤﺸﺎﺭﻴﻌﻬﺎ
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻜﺎﻨﺎ ﻤﺭﻴﺤﺎ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺃﻥ ﺘﻌﺎﻤل ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺠﻴﺩ -
  yensiD tlaWﻭ tfosorciM: ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ، ﻭﺍﺤﺘﻠﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﻭﻫﻲ ﺃﺭﺒﻌﺔﻭﻗﺩ ﺘﻌﺎﺩﻟﺕ 
ﻀﺌﻴﻼ ﺠﺩﺍ ﻓﻲ  ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺩ ﻜﺎﻥﻭﻗ. ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ WMBﻭ elgooG
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻨﺎﺠﺤﺔ ﺠﺩﺍ ﻭﻨﺯﻴﻬﺔ، ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ  .ﺤﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎﺍﻟﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﻘﻘﺘﻬﺎ ﻜل ﻭﺍ
 1.ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ. ﻭﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
  ﻭﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺯﻴﺎﺩﺓ :ﺨﺎﻤﺴﺎ
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﻀﻁﻼﻉ ﺴﺒﻴل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺒﺫﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﺇﻥ      
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺘﻌﺯﺯ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﻭﻗﻭﻉ ﻤﻌﺩل ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺘﺨﻔﻴﺽ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻐﺎﻟﺏ ﻓﻲ ﺘﺅﺩﻱ ﺍﻬﺑ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ
                                                 
،  .moc.swenasrobla.www//:ptth ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﻗﻊ ، ﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺒﻭﺭﺼﺔ، ﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺠﺃﻓﻀل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺠﺎﻜﻠﻴﻥ ﺴﻤﻴﺙ،  -1
 .3102/01/31ﺇﻁﻠﻊ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺘﺎﺭﻴﺦ 
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ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻓﻨﺠﺩ ﻤﺜﻼ ﺃﻥ  .ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺼﻨﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺭﻭﻑ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻋﻥ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ
 ،ﺍﻟﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺔﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ،  ﺍﻟﺘﻔﻭﻕ ؛ﻋﻨﺎﺼﺭﻋﻤﻭﻤﺎ ﺒﺨﻤﺴﺔ ﺘﺘﺤﺩﺩ  ﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻜﻔ
ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﺒﺭ ﺒﻭﺭﺘﺭ . ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻸﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﺩﻭﺭﺓ ﺘﺠﺩﻴﺩ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺕ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ
ﺎ، ﻓﺎﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻷﺨﻀﺭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺼﺎﺭ ﻤﺸﺠﻌﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺘﺄﺘﻴﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺘﻔﻭﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻐﺎﻟﺏ ﺘﻜﺎﻟﻴﻔﻬ
ﻜﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﻴﺔ، ﻭﻟﻜﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺃﺜﺭﻩ ﻓﻲ 
ﻭﻴﻅﻬﺭ ﺫﻟﻙ ﺠﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ . ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻻﻨﺩﻓﺎﻉ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ
  .1ﻓﻲ ﺍﻷﺴﻭﺍﻕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺩﻓﺔ ﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻭﻀﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﻗل ﺘﻠﻭﻴﺜﺎﺍﻟﻤﺤﻔﺯﺓ ﻭﺍﻟﻬﺎ( ﻓﻲ ﺃﻱ ﺩﻭﻟﺔ)
  ﻡﻬﺑ ﻭﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺠﺫﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺯﻴﺎﺩﺓ: ﺴﺎﺩﺴﺎ
 ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟ ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﻴﻤﺜل ﺤﻴﺙ ﺓ،ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺃﻜﻔﺄ ﺍﺴﺘﻘﻁﺎﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻴﺴﻬل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎﹰ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ      
 ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺨﺎﺼﺔ ،ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺃﻤﺎﻡ ﺠﺫﺏ ﻋﻨﺼﺭﻴﻤﺜل ﺒﻪ  لﺘﻌﻤ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ ﻭﻟﻴﺘﻬﺎﺅﻤﺴﺒ
 ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﻭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻓﻲ ﺘﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟ ﻜﺒﺭﻯ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﺎﺭﺍﺕ ﻋﺎﺒﺭﺓ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻟﻠ
  .ﺤﺩﻴﺜﺔ
ﻑ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻭﻴﺅﺩﻱ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺫﻭﻱ ﻋﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻌﻴﻴﻥﻜﻤﺎ ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻬﺎ  
 ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺴﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻭﻟﻬﺫﺍ .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻴﻪ ﺘﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻤﻊﻟﻤﺠﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻌﻴﻴﻥ ﺍﻟﻐﺎﻟﺏ ﻓﻲ ﻭﻴﺘﻡ .ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ
 ﺤﻴﺙ ﻤﻥ ﺘﻌﺎﺭﺽ ﺃﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺘﺒﻌﺩ ﺍﻟﺸﻲﺀ ،ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻗﻴﻡ ﻤﻊ ﻤﺘﺴﻘﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ
   .ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻴﺌﺔ ﻭﻴﻌﺯﺯ ﺍﻟﻘﻴﻡ
ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺭﻓﻊ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻷﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﻤﺩ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻷﻓﻀل ﻟﻠﻤﺴﺘﺜﻤﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻤﺜل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  :ﺴﺎﺒﻌﺎ
ﻤﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﻟﻠﺤﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﻌﺭﺽ ﻥ ﺜﻘﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﻤ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﻁﻭﻴل، ﻟﻤﺎ ﺘﺤﻅﻰ ﺒﻪ 
 ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﺴﺘﺤﺩﺍﺙ ﻀﻭﺀ ﻓﻲ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻤﺼﺭﻓﻲ ﺍﻻﺌﺘﻤﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻟﻬﺎ ﻴﺘﻴﺴﺭﺴﻜﺫﻟﻙ  2 .ﻟﻬﺎ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ
ﻋﺎﻡ  ُﺃﻁﻠﻕ ﻭﺍﻟﺫﻱ. ﻟﻼﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﺠﻭﻨﺯ ﺩﺍﻭ ﻤﺅﺸﺭ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ،ﻟﻠﺒﻨﻭﻙ ﺍﻻﺌﺘﻤﺎﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺭﺘﺅﺜ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺨﻼل ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﻟﻼﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻸﺒﻌﺎﺩ ﻤﺭﺍﻋﺎﺘﻬﺎ ﻟﺩﺭﺠﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟ ﺒﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭﻴﻌﻨﻰ 9991
  .3ﻟﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ
                                                 
 ed esiaçnarf euveR, ecneiciffe océ’l ed etêuq al uo ,étivititépmoc te tnemennorivne reilicnoC ,)5002( larioB reivilO - 1
 .461 p. 851N ,noitseg
 .35-25 ﺹ ﺜﺎﻤﺭ ﺍﻟﺒﻜﺭﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ - 2
  .5، ﺹﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻓﺅﺍﺩ،  ﻭﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﺍﻟﻤﻐﺭﺒل ﻨﻬﺎل - 3
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ﻟﻜﻥ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺘﻔﺎﺼﻴل ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺴﺘﻭﻋﺏ ﻜل ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﻻ ﻴﻤﻜﻨﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭ :ﺜﺎﻤﻨﺎ
 ﺍﻟﻨﺯﺍﻋﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺤل ﻓﻲ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻤﻤﺎ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺎﺕ ﻤﻊ ﺴﺘﺒﻨﻰ  ﻗﻭﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕﺈﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ 
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺤﺴﻥﻭ، ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻟﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻟﻬﺎ ﺍﻟ ﺘﺘﻌﺭﺽ ﻗﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ
 ﻟﺘﺯﺍﻡﺍﻹ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﺘﻤﺜل .ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ ﻓﻲ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﺒﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟ ﻗﻴﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ ﺨﺎﺼﺔ ،ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺘﺤﺩﻴﺎ ﻟﻠ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﻭﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺤﺘﺭﺍﻡﺇﻭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ
 .1ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ
  
 te kcoddaW .la teykztilrO ,hslaW te silograMﺃﻤﺜﺎل ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻟﺒﻌﺽ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ         
ﻥ  ﺘﺒﻨﻲ ﺃ،  ﺃﺒﺭﺯﻭﺍ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺤﻭل ﺭﺩﻭﺩ ﺃﻓﻌﺎل ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ ﻭﺘﻔﺎﻋﻠﻬﻡ legeiS te smailliWcM ,sevarG
ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ . ﺴﻴﻌﻭﺩ ﺒﺎﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﺴﻴﺤﺴﻥ ﻤﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
 2.ﻨﻪ ﺴﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺨﻔﻴﻀﻬﺎ ﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭﺓﺃﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﺼﺤﺎﺏ 
  
   ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﻭﺠﻪﺃﺴﺒﺎﺏ : ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
 ﻓﺎﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﺍﻟﺴﺒﺎﻕ ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎﻟﺩﻴﻪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺭﺭﺍﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺇﻥ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ           
ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺩﻤﺞ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ  ﻥ ﻴﻨﺘﺠﺎ ﻤﻥﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﻴﺯﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺃ
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻭ 3.ﺍﻟﺒﺩﺍﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻴﺘﻡ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺠﻴل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻷﺴﻭﺍﻕ ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ
ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻴﺔ  etsiurtla erètcaracﺍﻷﻭﻟﻰ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺯﺍﻴﺎ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﻴﺔ : ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻔﺌﺘﻴﻥ ﻤﺒﺭﺭﺍﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟ ﺘﺼﻨﻑ
ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺼﺭﺡ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺭﺅﺴﺎﺀ . ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻭﺍﻋﺙ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺠﻨﺒﺎ ﺇﻟﻰ ﺠﻨﺏ ﻤﻊ ﺍﻟﺒﻭﺍﻋﺙ
 droFﺘﺼﺭﻴﺢ  ﻟﺭﺌﻴﺱ ﻤﺠﻠﺱ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺸﺭﻜﺔ ﻤﺠﻠﺱ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻠﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﺫﻟﻙ، ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ
ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﺘﻘﺩﻡ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ  ﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﻌﻅﻴﻤﺔ ، ﻓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻥ "   rotoM
ﺩﻡ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﻤﺘﺎﺯﺓ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﺘﺴﻌﻰ ﺃﻴﻀﺎ ﻟﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﻤﻜﺎﻨﺎ ﻜﺫﻟﻙ ﺘﻘ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻌﻅﻴﻤﺔ ﻓﺈﻨﻬﺎ ،ﻤﻤﺘﺎﺯﺓ
ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻔﺎﺌﺯﺓ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺴﺘﻜﻭﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺜﺒﺕ "ﻓﻘﺩ ﺒﻴﻨﺕ ﺃﻥ  drakcap ttelweh، ﺃﻤﺎ ﺸﺭﻜﺔ "ﺃﻓﻀل
، ﺃﻱ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻠﻲ ﺒﻼﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺘﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ  ،ﻤﺭﺒﺤﺔ  ﻜﻭﻥﺒﺄﻓﻌﺎﻟﻬﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺘ
ﻭﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺓ ﺴﻭﻑ ﻴﺫﻫﺏ ﻜل ﻤﻥ ﺤﻤﻠﺔ ...ﺤﺴﻨﺎ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻲ ﻭﺘﻔﻌل ﺍﻟﺨﻴﺭ ﺃﻴﻀﺎ
                                                 
  .5، ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ،ﻓﺅﺍﺩ ﻭﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﺍﻟﻤﻐﺭﺒل ﻨﻬﺎل -1
 5-4 p p .tic po , inuonB enemI - 2
  . 7، ﻨﺎﻨﺴﻲ ﻟﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹﻓﻴﻠﻴﺏ ﻜﻭﺘﻠﺭ- 3
                           
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ﺎﻋﻲ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﻬﻡ ﻭﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﻻﺨﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﺒﺄﻨﻔﺴﻬﻡ ﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻐﺫﻱ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤ
  1.ﺨﻼل ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ
  :ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻨﺎﻤﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺃﺴﺒﺎﺏ  ·
 :2ﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ، ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﻌﺩﺓ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻘﺩ ﺠﺎﺀ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  
   seinapmoC  lanoitanitluM (sCNM)ﻓﻔﻲ ﻅل ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺎﺕ : ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ -
، ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﻜﻤﺎ ﺼﺎﺭﺕ ﺘﺭﻭﺝ ﻓﻲ ﺤﻤﻼﺘﻬﺎ ﻋﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﺒﺤﻘﻭﻕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺅﻭﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﻓﻊ  ﺸﻌﺎﺭ ﺍﻟﻤﺴ
ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻅﺭﻭﻑ ﺁﻤﻨﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺃﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘﺸﻐﻴل ﺍﻷﻁﻔﺎل، ﻜﻤﺎ ﺘﺭﻭﺝ ﻟﻤﺩﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﺒﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ 
  .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺠﻌل ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ ﺘﻌﺩ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﻟﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  .ﻭﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ
ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﺩﻱ ﺒﻀﺭﻭﺭﺓ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ  ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل: ﺍﻴﺩ ﺍﻟﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﻌﺒﻴﺔﺘﺯ -
 .ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﻁﺎﺌﻠﺔ ﻜﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﻟﻠﻀﺤﺎﻴﺎ ﺃﻭ  ﺃﻤﻭﺍﻻﻭﺍﻟﺘﻲ ﺠﻌﻠﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺘﺘﻜﺒﺩ  :ﺍﻟﻜﻭﺍﺭﺙ ﻭﺍﻟﻔﻀﺎﺌﺢ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ -
ﺜﻠﻤﺎ ﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺴﺎﺤل ﺃﻻﺴﻜﺎ ﻤﻥ ﺘﻠﻭﺙ ﻨﻔﻁﻲ  ﻜﺤﻤﺎﻴﺔ ﻟﺴﻤﻌﺘﻬﺎ ﺒﺘﻌﻭﻴﺽ ﺍﻟﺨﺴﺎﺌﺭ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺒﺔ، ﻤ
 ...(zedlaV  noxxE) ﻟﻠﻤﻴﺎﻩ ﺒﺴﺒﺏ ﺸﺭﻜﺔ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﺤﺒﺘﻬﺎ ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻓﺭﻀﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ  :ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺴﺎﺭﻋﺔ -
ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ، ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺃﺫﻭﺍﻕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ 
ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﺘﺤﻭل ﻤﻥ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺼﻨﺎﻋﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻤﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻗﻤﻨﺔ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺨﺫﻱ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻤﺘ
  .ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺒﺭﺃﺱﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ 
 
  
                                                 
 .51-41ﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ ، ﻨﺎﻨﺴﻲ ﻟﻓﻴﻠﻴﺏ ﻜﻭﺘﻠﺭ - 1
ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ، ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (3002)ﻓﺅﺍﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺤﻤﺩﻱ  -  2
ﻁﺭﻭﺤﺔ ، ﺃﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻶﺭﺍﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻨﻌﺔ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻐﺫﺍﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻴﻤﻨﻴﺔ
 .  63-53ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ، ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﺼﺭﻴﺔ، ﺹ ﺹ 






  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻟﻴﺔﺴﺅﺍﻟﻤﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﻫﻭ    mortsmolB dna sivaDﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺇﻥ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻟﻤﺩﻯ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ       
  ،ﺫﻥ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﺍﺇ 1...ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﻤﺩﻯ ﺃﺨﺫﻫﺎ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻨﺩ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
ﻻ ﺘﻌﻨﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺍﺕ ﻭﺍﻹﻋﺎﻨﺎﺕ ﻟﻠﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻴﺎﺩ  ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻟﻠ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓ
ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟ ﺎ ﺤﻤﻴﺩﺍﻙ ﺒﺄﺸﻭﺍﻁ ﻜﺒﻴﺭﺓ، ﻟﺘﺼﺒﺢ ﺴﻠﻭﻜﺤﺴﺏ، ﺒل ﻴﺘﺠﺎﻭﺯ ﻤﻌﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﺫﺍﻭﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺎﺕ ﻓ
 ﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺠﺘﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﺘﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ. ﻨﺎﹰ ﺼﺎﻟﺤﺎﹰ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﺃﻥ ﺘﺘﺤﻠﻰ ﺒﻪ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻤﻭﺍﻁ
  .ﻭﻗﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻤﺘﺭﺴﺨﺔ ﻓﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻜﻭﻨﻬﺎ 
  : 2ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺃﻭﻻ
ﻟﻘﺩ ﺒﺩﺃ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺘﺄﺨﺭﺍ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ          
ﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺃﺼﺒﺢ ﻟﺯﺍﻤﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ، ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻁﺭﺡ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍ
  :ﺕ ﻨﻭﻀﺤﻬﺎ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎ ﺔﻤﺠﻤﻭﻋ








ﻟﻠﻨﺸﺭ  ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌلﺓ ﻭﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻭﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓﺇﺩﺍﺭﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .59، ﺹ 9002، ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﻋﻤﺎﻥ
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 .39،29، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﻋﻤﺎل، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل، ﻋﻤﺎﻥ، ﺹ ﺹ 7002ﺼﺎﻟﺢ ﻤﻬﺩﻱ ﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ، ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ- 2
ﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻀﻌﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍ
 ﺍﻷﺨﻼﻗﻲ
 ﻀﻌﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻱ
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  1ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺇ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ  ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻤﻭﺍﻁﻥ ﺼﺎﻟﺢ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺩﻤﺞ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ          
  :ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺩﻤﺞ ﻴﻨﺘﺞ ﺒﻁﺒﻴﻌﺘﻪ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﻭﺠﻪ، ﻨﻭﻀﺤﻬﺎ ﻭﻓﻕ ﺍﻵﺘﻲ .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﻴﺎﻟﻬﻤﺎ
  






  .67 ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل ﻟﻠﻨﺸﺭ، ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ،  ﺹﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (9002 )ﺜﺎﻤﺭ ﻴﺎﺴﺭ ﺍﻟﺒﻜﺭﻱ  :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
ﻥ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺄﺘﻀﻡ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﻜﻫﻲ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  ؛ﻏﻴﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ/ ﻏﻴﺭ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ : Aﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔﺍ
ﻭﻴﻌﺩ ﻜﺫﻟﻙ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻨﺘﺤﺎﺭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ . ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ ﺨﺭﻗﺎ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻷﻁﻔﺎل
  . ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺤﺕ ﻁﺎﺌﻠﺔ ﺍﻟﻨﻘﺎﺵ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﺭ،ﻓﻬﻲ  ﺘﻀﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ؛ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ/ ﻏﻴﺭ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ : Bﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  
ﻓﻲ ﺠﺎﻨﺏ ﺘﺤﺎﻭل ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺼﻭﺭﺘﻬﺎ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻟﻜﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻵﺨﺭ ﺘﺨﺭﻕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ، ﻤﺜﺎل ﺫﻟﻙ ﻤﺎ ﺤﺩﺙ ﻓﻲ 
ﺃﻤﺭﻴﻜﺎ ﺒﻌﺩ ﺼﺩﻭﺭ ﻗﺎﻨﻭﻥ ﻴﺠﻴﺯ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﻤﺎﺭﺱ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ 
ﻴﺭ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺫﺍﺘﻪ ﺨﺭﻕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺸﻐﻴل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻭﺘﻭﻓ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
                            .                                 ﻟﺴﺎﻋﺎﺕ ﺇﻀﺎﻓﻴﺔ
ﻭﺍﻟﻤﺴﻜﺭﺍﺕ، ﻓﻬﻲ ﻟﻴﺴﺕ ﺒﺎﻟﻤﻤﻨﻭﻋﺔ ﻗﺎﻨﻭﻨﺎ ﻟﻜﻥ ﻤﺜﺎﻟﻬﺎ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ  ؛ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ/ ﻏﻴﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ  :Cﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ 
ﺅﻭﻟﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ، ﻓﺎﻷﺩﻭﻴﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﺭﻏﻡ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻬﺎ، ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﻤﺴ
  .ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻨﺩ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﻤﻭﺍﺩ ﻤﺨﺩﺭﺓ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﺍﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻻﺤﻘﺔ
ﻬﺎ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻏﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﻷﻨﺃﻓﻀل ﻓﻲ ﻅﺎﻫﺭﻫﺎ ﺘﺒﺩﻭ ؛  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ/ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ  :Dﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ 
ﻩ ﺘﻌﻨﻲ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ، ﺃﻱ ﺍﻹﺠﺒﺎﺭ ﻭﺍﻹﻜﺭﺍﻩ ﻭﺍﻹﻟﺯﺍﻡ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﺤﻭل ﻫﺫ
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ﻭﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ . ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﻤﺩﺭ ﻟﻸﺭﺒﺎﺡﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺨﻴﺭ ﻤﺴﺅﻭل ﺇ
ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ،  ﻭﺍﻷﻫﻤﻴﺔﻼﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﺸﻜ ﺃﻥﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﻘﻴﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺤﻘﻘﺔ ﻭﺁﺜﺎﺭﻫﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﺭﺒﺎﺤﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺘﺤﻤﻠﻬﺎ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ، 
ﻻ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﺩ ﺍﻟﺒﻌﻴﺩ،  ﻤﻥ ﻀﻤﻥ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺍﻷﻭﻟﻰ ﻤﻥ ﻜل ﻫﺫﺍ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  .ﻓﺤﺴﺏ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﻤﻭﺠﻬﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺍﺕ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ )ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻗﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺇ :ﺜﺎﻟﺜﺎ      
  (ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ
  :ﻭﻫﻲ 1ﺤﺩﺩﺕ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﺭﺒﻊ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ
ﺩﻭﺭ ﺘﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻱ  ﺤﻴﺙ:  ygetartS tsinoitcurtsbO ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﻨﻌﺔ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺒﻨﻲ ·
ﻭﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺒﺢ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﺘﺤﺎﺸﻰ ﺍﻹﻨﻔﺎﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ 
  . ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻷﺨﺭﻯ
، ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﻨﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺤﺩﻭﺩ: ygetartS evisnefeD ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺩﻓﺎﻉ ·
  .ﻱ ﻋﻭﺍﺌﻕ ﺃﻭ ﻤﺸﺎﻜل ﺃﻭ ﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕﺒﺄﺩﻨﻰ ﺤﺩ ﻤﻁﻠﻭﺏ ﺘﺠﻨﺒﺎ ﻷ ﻭﺤﺩﻫﺎ،ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﻔﺭﻭﻀﺔ 
ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻫﻨﺎ ﺘﺒﺭﺯ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ : ygetartS evitadommoccA  (ﺍﻟﺘﺴﻜﻴﻥ)ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ  ·
ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻤﻊ ﻋﺎﺩﺍﺕ ﻭﻗﻴﻡ  ﺘﺠﺎﻩﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ 
  .  ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻫﻨﺎ ﺘﺄﺨﺫ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺯﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ : ygetartS evitcaorP  ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻁﻭﻋﻴﺔ ·
  . ﻭﺘﺤﺎﻭل ﺩﻭﻤﺎ ﺃﻥ ﺘﺄﺨﺫ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺘﻁﻠﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﻤﺼﺎﻟﺤﻪ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  
                                                 
، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻘﺎﺩﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺼﺎﺭﻑ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﺜﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (1102) ﺼﺒﺎﺡ ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻭﺴﻰ - 1
 .571، ﺹ 2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 31ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
                           
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ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (3002) ﻓﺅﺍﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺤﻤﺩﻱ  :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻶﺭﺍﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻨﻌﺔ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻐﺫﺍﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ
  .17 ﺹ ،ﻌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﺼﺭﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺎﻤﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻴﻤﻨﻴﺔ، ﺃﻁﺭﻭ
  
ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺴﻴﻜﻭﻥ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭﻫﺎ ﺤﻭل  ﻷﻱﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺇﻥ ﺇﺘﺒﺎﻉ      
ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻟﻬﺎ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺭﺅﻴﺘﻬﺎ ﻟﻠﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻠﻘﻰ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ 
  .ﺘﻨﺸﻁ ﻓﻴﻪ
  
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺤﺎﺭﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ 
 ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ -
  ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ
 ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ -
  ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ
 ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ  -
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﺘﻭﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ 












 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻩﺘﺠﺎﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻹ
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  ﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻟ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻨﺠﺎﺡ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺩﺭﺠﺔ: ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ، ﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﻗﻭﺍﻋﺩ ﻨﻅﻡ  ﻭﻗﻭﺍﻋﺩ ﻤﺒﺎﺩﺉ) ﺘﻘﺴﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﺒﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ          
، ﺃﻁﺭ secidni gnitaR ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ، ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ 
  .1(ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﻭﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ
  ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﻗﻭﺍﻋﺩ: ﺃﻭﻻ
ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺘﻤﺜل ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺒﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻁﺒﻕ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ         
ﻤﺜﺎﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻗﻌﺕ  gnitroper-flesﺒﻌﺽ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﻴﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻹﺒﻼﻍ  ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ . 2ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ  ﺃﻭ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺴﻭﻟﻴﻔﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ؛ﺍﻋﺩ ﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﻗﻭ ؛ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻕﻋﻠﻰ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﻴﺜﺎ
 ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺔﺭﺴﻤﻲ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻤﺒﺎﺩﺉ  ﻏﻴﺭ ﺒﺸﻜل ﺇﻤﺎﺍﻟﺒﻌﺽ ﺍﻵﺨﺭ ﻴﺨﻀﻊ  ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ 
، ﻭﺇﻤﺎ ﺒﺸﻜل ﺭﺴﻤﻲ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﻴﺔ  FECINU ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﻟﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻟﻁﻔﻭﻟﺔ ﺍﻷﻤﻡﺃﻭ ﺼﻨﺩﻭﻕ  OHW
 .3 DCEOﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟ ﻤﺅﺴﺴﺔﻟ
    ﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﻗﻭﺍﻋﺩ ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﻴﺩ ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺒﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ  ﻭﺇﺼﺩﺍﺭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﻔﺤﺹ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ        
ﻭﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﻭﺘﻌﺘﻤﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ  ،ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻜﻤﺎ ﺘﻨﺸﺊ ﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ ﻭﺜﻘﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺄﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻨﻅﻡ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ . ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻋﻤﻼﺌﻬﺎ ﻭﻜﺎﻓﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
 pihsdrawetS tseroF ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻤﺠﻠﺱ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻐﺎﺒﺎﺕ ،(SAME)  emehcS tiduA dna tnemeganaM-ocEﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ 
 ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭﻭ 4)0008 AS( ytilibatnuoccA laicoS ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﻭﻤﻌﻴﺎﺭ  ،)airetirc CSF ( s’licnuoC
، 10081 OSIﺃﻭ  10041 OSIﺃﻭ  1009 OSIﺘﺸﺎﺒﻪ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﺒﻌﻴﺩ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻤﺜل ﻴ
ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡﻭﺍﻟﺫﻱ ، ﺃﻭل ﻤﻌﻴﺎﺭ ﻟﻠﺘﺩﻗﻴﻕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  )0008 AS( ﻭﻴﻌﺩ ﻤﻌﻴﺎﺭ
ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻁﻭﻋﻴﺔ ﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻤﺎ ﺘﺤﺎﻭل ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻤﻥ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﺕ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﻭﻗﺩ ﻭﻀﻊ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺘﺴﻊ ﻤﺠﺎﻻ. ﻭﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻤﻭﺠﻬﺎ ﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻟﻠﺩﻭل ﺍﻟﻨﺎﻤﻴﺔ
  :5ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
                                                 
 dna snoitaleR lairtsudnI .ytilibisnopser laicos etaroproc rof stnemurtsni gnippaM ,)3002( noissimmoC naeporuE- 1
 .01p ,sriaffA laicoS dna tnemyolpmE ,egnahC lairtsudnI
 .01ﻨﻬﺎل ﺍﻟﻤﻐﺭﺒل ، ﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﻓﺅﺍﺩ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ - 2
 .21p ,tic po ,noissimmoC naeporuE - 3
  .medi - 4
 .79 P ,sirap ,nosraeP ,noitidé e 3 ,etreV esirpertne’L ,)9002( ellivaL htebbasilE- 5
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 ﻤﻨﻊ ﻋﻤل ﺍﻷﻁﻔﺎل -
 ﻤﻨﻊ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻘﺴﺭﻴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺒﺎﺭﻴﺔ -
 ﻤﻨﻊ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺄﺩﻴﺒﻴﺔ -
 ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ -
 ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻔﺎﻭﻀﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ -
 ﻠﻌﻤلﻟﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﻔﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺯﻤﻨﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ  -
 ﺔ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔﻭﻀﻊ ﺃﺠﺭ ﻗﺎﻋﺩﻱ ﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﺘﻠﺒﻴ -
 ...ﻤﻨﻊ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭﻱ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﺃﻭ ﺍﻟﺩﻴﻥ -
  ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻭﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ -
  ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎﻤﺅﺸﺭﺍﺕ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﺘﻀﻡ ﻭ ﺎﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ،ﻭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤ         
  .1   ESTFﻭﻤﺅﺸﺭ ،ﻟﻼﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ senoJ woDﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻤﺅﺸﺭ 
  ﺃﻁﺭ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﻭﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ: ﺭﺍﺒﻌﺎ
ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺍﻟﻭﻓﺎﺀ ﺒﻬﺎ، ﺒل ﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ  ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺘﻌﻤل ﻫﺫﻩﻻ         
ﻓﻴﻤﺎ  ﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔﺍﺇﻁﺎﺭ  ﻴﺭ ﻓﻲﺍﻟﺘﻘﺎﺭ ﻹﻋﺩﺍﺩﻤﺒﺎﺩﺉ ﺘﻭﺠﻴﻬﻴﺔ ﻭﻭﺴﻴﻠﺔ 
  2.IRGﻭ 0001AAﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻲ،  ،ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻭﺘﺩﻋﻰ ﻜﺫﻟﻙ ﺒﻤﺒﺎﺩﺭﺓ  )IRG( evitaitinI  gnitropeR  labolG  ehTﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻹﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ·
، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺤﺩﺩ ﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺕ ﺇﺘﺒﺎﻋﻬﺎﻤﺒﺎﺩﺉ ﺇﺒﻼﻍ ﻴﺘﻌﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺩﻱ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ  ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ،ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻹﺒﻼﻍ
 74ﻤﺅﺸﺭﺍ ﺒﻴﺌﻴﺎ، ﻭﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎ، ﻭﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺭﺌﻴﺴﻴﺎ، ﻭ 05، ﺘﺸﻤل  ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ، ﻭﺘﻘﺘﺭﺡ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻟﻺﺒﻼﻍ
  :4ﻭﺘﺸﻤل ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻤﺎﻴﻠﻲ  3.ﺇﻀﺎﻓﻴﺎﻤﺅﺸﺭﺍ 
 .ﻭﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻤل ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ، ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻴﺸ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ü
ﻴﺸﻤل ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﻬﻭﺍﺀ ﻭﺍﻷﺭﺽ، ﻭﺍﻟﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﺤﻴﻭﻱ  ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ü
 .ﻭﺍﻟﺼﺤﺔ
                                                 
 .21p ,tic po ,noissimmoC naeporuE - 1
 . medi - 2
 .81ﺭﻭﺒﻨﺯ ﺭﻴﻜﻭﺒﻴﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ - 3
ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺸﺎﻤل ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﻓﻲ ﻅل ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ، ﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﺎﻥ،- 4
 .021
                           
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ﻴﺸﻤل ﺍﻹﻓﺼﺎﺡ ﻋﻥ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻷﻤﺎﻥ ﻭﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺤﻘﻭﻕ  ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ü
  .ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻓﻲ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﻌﻤل
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﺃﺩﺍﺓﻫﻭ ﻭ ،1ﺒﺭﻴﻁﺎﻨﻲ ﻪﺄﺼﻠﻓ:  )ytilibAtnuoccA( 0001AAﻤﻌﻴﺎﺭ  ﺃﻤﺎ ·
 ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔﻴﻘﻊ ﻤﻜﺘﺒﻬﺎ ﻓﻲ  .ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ، ﻭﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﻭﺍﻹﺒﻼﻍ، ﻜﻤﺎ ﻴﻀﻊ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺇﻋﺘﻤﺎﺩ
ﺃﻤﺎ ﺍﻹﻁﺎﺭ  .، ﻭﻴﻀﻡ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﻤﺩﺍﺭﺱ ﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﻘﺩﻤﻲ ﺨﺩﻤﺎﺕﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ
ﺎﺩﺍﺕ ﺒﺸﺄﻥ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﻟﺘﻘﺩﻴﻡ ﺇﺭﺸ  ،9991ﺃﻨﺸﺊ ﺴﻨﺔ  ، krowemarF 0001AA
ﻤﺴﺎﺀﻟﺘﻬﺎ ﻭﺘﺭﺴﻴﺦ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻷﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﺸﺠﻌﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﻋﻠﻰ 
ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺼﺩ، ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻤﺤﻘﻕ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﻭﺍﻹﺒﻼﻍ 
 0001AA ﺍﻹﻁﺎﺭﺘﻡ ﺘﻭﺴﻴﻊ ﻨﻁﺎﻕ  2002ﻭﻓﻲ ﻋﺎﻡ  .ﻋﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻭﻭﻀﻊ ﺁﻟﻴﺎﺕ ﻟﻺﻓﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ
ﺼﺼﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ، ﻟﻴﻀﻡ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﻤﺘﺨ seireS 0001AA ، ﺍﻟﺫﻱ ﺼﺎﺭ ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻵﻥ ﺒـkrowemarF
ﻁﺭﻑ ﻭﺍﻀﻌﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ  ﺍﻟﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﻥﻟﻜﻥ ﻟﺤﺩ ﺍﻵﻥ ﻟﻡ ﻴﻌﺘﺭﻑ ﺒﻬﺫﻩ . ﻤﻤﺎﺭﺴﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ ﻭﺍﻟﺘﺼﺩﻴﻕ
ﺹ ﻭﺍﻟﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺼﺎﺭﺕ ﺘﺴﺘﻌﻤل ﻜﺄﺩﺍﺓ ﻟﺘﻤﺤﻴ 3002ﻭﻓﻲ ﺴﻨﺔ  .2ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻕ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺩﻭﻟﻴﺎ
     .3ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
  
  ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ: ﺍﻟﺜﺎﻟﺙﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
ﻫﻨﺎﻙ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻹﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﻴﺔ ﻟﺒﺭﺍﻤﺞ       
، 10041OSIﻭ،  0009OSIﺍﻹﻴﺯﻭ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺸﻬﺎﺩﺍﺕ . ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  4.  00062OSIﻭ
  00062OSI ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺃﻭﻻ
ﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﺒـﺎﺩﺉ ﺍﻷﺴﺎﺴـﻴﺔ ﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ ﺘﻘﺩﻡ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﺍ: " ﺒﺄﻨﻬﺎ 00062OSIﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻤﻭﺍﺼﻔﺔ       
ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻜﻥﺘ ﻲﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﻁﺭﻕ ﻟﻠﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻜﻤ ،ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴ
، ﻭﺒﻤـﺎ ﺃﻥ ﺒﻬﺎﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ  ﻀﻤﻥ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﺠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻵﻟﻴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺇﺩﺨﺎل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤـﺎ  ﻲﺴﺘﺨﺩﺍﻡ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﺍﻻ ﻲﻤﺘﺴﺎﻭﻴﺔ ﻓ ﻬﺎﺕ ﻟﻥ ﺘﻜﻭﻥﻴﻭﺠﺘﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺍﻟ
 ﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﻩﺍ ﻲﻭﻗﺩ ﺘﺭﻏﺏ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻓ. ﻤﻊ ﺸﺭﻜﺎﺌﻬﺎ ﻱ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥﺎ ﺒﺎﻟﺘﺴﺎﻭﻭﺘﻨﻔﻴﺫﻫ ،ﺎ ﻤﻨﻬﺎﻬﻤﻬﻴ
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 911 
 ﻌﻤل ﺒﻬﺎ ﻷﻏﺭﺍﺽﻴﺨﺘﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻻ ﺍﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﻭﻫﻲ  .ﺘﺴﺘﻬﺩﻑ ﺃﻭ ﺘﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺎﺕ ﻻ ﻬﺎﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﺇﻻ ﺃﻨ
ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﻕ ﻏﻴﺭ  ﺘﻘﺼﺩ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺼﻔﻘﺎﺕ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻻ ﻱﻋﻘﻭﺩ ﻷ ﻱﺍﻟﺘﺭﺨﻴﺹ ﻭﺍﻟﻤﻁﺎﺒﻘﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻊ ﺃﻭ ﻹﺒﺭﺍﻡ ﺃ
ﻗﺎﻨﻭﻨﻴـﺎ ﻷﻱ  ﺍﻓﺈﻨﻬـﺎ ﻻ ﺘﻜـﻭﻥ ﻤﺴـﺘﻨﺩ  ﺍﻟﺠﻤﺭﻜﻴﺔ ﻟﻠﺘﺠﺎﺭﺓ ﺃﻭ ﺃﻥ ﺘﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ، ﻭﻟﺫﻟﻙ
  ".ﺎﻏﻴﺭﻫ ﺃﻭ ﻲﻤﺤﻠﻰ ﺃﻭ ﻋﺎﻟﻤ ﻯﺃﻭ ﺍﺘﻬﺎﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻱ ﻤﺴﺘﻭ ﺎﻗﻀﺎﺌﻴﺔ ﺩﻓﺎﻋ ﺕﺍﺀﺇﺠﺭﺍ
ﻴﻌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﺠـﺎﻭﺯ ﺘﺸﺠﻭ، ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺒﻨﻲ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟﺠﻬﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻭﻫﻲ ﻤﻭ  
  1.ﻭﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻌﺭﺽ ﻟﻬﺎ ﻜل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨ
ﺍﻟﻤﻌﺘـﺭﻑ ﺒﻬـﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ  ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ،ﺍﻻﻤﺘﺜﺎل ﻟﻠﻘﺎﻨﻭﻥ ﺘﻜﺯ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺘﻀﻡﻭﺘﺭ
 ، ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﺨﻼﻗـﻲ ﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ،ﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ ،ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬﻡ ﺄﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔﺒ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ، ﺩﻭﻟﻴﺎ
ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻁﺭﻕ ﻟﻬﺎ . ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻭﻉو ﺤﺫﺭﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺍﻟ
  :ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ
 
  ﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﻤﺤﻭﺭﻴﺔ 7 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ (: 5-3)ﺍﻟﺸﻜل 
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ﺍﻟﻌﻨﺎﻴـﺔ )ﺤﻘـﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴـﺎﻥ ، ﻤﺅﺴﺴﻴﺔﺤﻭﻜﻤﺔ ﺍﻟﺍﻟ :2ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﻭﺍﻟ ﻭﻗﺩ ﺘﻀﻤﻨﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ         
 ﻭﻕ ــﺍﻟﺤﻘ، ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﻭﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻀﻌﻴﻔﺔ، ﺤل ﺍﻟﻤﻅﺎﻟﻡ، ﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﺘﻭﺍﻁﺅ، ﺭﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺨﻁﻭﺤﻘﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ  ،ﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺔ
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، (ﺍﻟﻤﺒـﺎﺩﺉ ﻭﺍﻟﺤﻘـﻭﻕ ﺍﻷﺴﺎﺴـﻴﺔ ﻓـﻲ ﺍﻟﻌﻤـل ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭ، ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ
، ﻭﺍﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤـﺎﻋﻲ ، ﺍﻟﺤ  ـﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ل،  ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﻭ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤ) ﻴﺔﻟﺎﺍﻟﻌﻤﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟ
ﺍﻻﺴـﺘﺨﺩﺍﻡ ، ﻊ ﺍﻟﺘﻠـﻭﺙ ﻨ  ـﻤ)ﺍﻟﺒﻴﺌـﺔ ، (ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤلﺍ
 ﻤـﻭﺍﻁﻥ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﺒﻴﻭﻟﻭﺠﻲ ﻭﺍﺴﺘﻌﺎﺩﺓ ﺍﻟ، ﺍﻟﺘﺨﻔﻴﻑ ﻤﻥ ﺁﺜﺎﺭ ﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﻭﺍﻟﺘﻜﻴﻑ، ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻡ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ
، ﻟﻤﻨﺎﻓﺴـﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟـﺔ ، ﺍﺔﻴﻭﻟﺌﺭﻜﺔ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴ  ـﺍﻟﻤﺸﺎ، ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻟﻔﺴﺎﺩ)ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ، (ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ
ﺍﻟﺘﺴـﻭﻴﻕ ﻭﺍﻹﻋـﻼﻡ )ﻗﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ، (ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ، ﻓﻲ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
 ﺍﺕﻗﺭﺍﺭ، ﺍﻻﺴﺘﻬﻼﻙ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻡﺘﻬﻡ، ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ ﻭﺴﻼﻤ، ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺩﻴﺔ ﻌﺎﺩلﺍﻟﻭ ﻤﻨﺤﺎﺯﺍﻟﻏﻴﺭ 
ﻠﺨـﺩﻤﺎﺕ ﻟﺍﻟﻭﺼـﻭل ﺎﺘﻪ، ﻭﺨﺼﻭﺼـﻴ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺎﺕ، ﻭﻨﺯﺍﻋ ﻱﻭﺎﺸﻜﻟﺍﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ، ﻭ
ﺨﻠﻕ ، ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ، ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ) ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺇﺸﺭﺍﻙ،  (ﺍﻟﺘﺜﻘﻴﻑ ﻭﺍﻟﺘﻭﻋﻴﺔ، ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ
، ﺼـﺤﺔ ، ﺍﻟﺩﺨلﻠﺜﺭﻭﺓ ﻭﺨﻠﻕ ﺍﻟﻟ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭلﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ   ،ﻓﺭﺹ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ
  (.ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 . 11102ﺴﺒﺘﻤﺒﺭ  ﻓﻲ  00062OSIﺍﻟﺘﻲ ﺃﻋﻠﻨﺕ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﺒﻤﺒﺎﺩﺭﺓ  66 ـﻭﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﺘﻌﺩ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻟ
   
  00041 OSIﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻨﻅﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺘﻠﻭﺙ ﺒﻴﺌﻲ ﻜﺒﻴﺭ ﻟﻔﺕ ﺍﻨﺘﺒﺎﻩ  ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﻟﻘﺩ ﺃﺩﺕ ﺍﻟﺜﻭﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺩﺜﺕ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺤﺭﺏ       
 ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺘﺠﺔ 2791ﻭﻗﺩ ﻁﺎﻟﺏ ﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻷﻤﻡ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﻋﺎﻡ . ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﺍﻟﻤﻬﺘﻤﻴﻥ ﻤﻥ ﻜﺎﻓﺔ ﺩﻭل
ﺴﻴﺅﺜﺭ ﺤﺘﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻋﻴﺔ  ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺴﺭﻴﻊ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺔ، ﺒﺨﻠﻕ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ
ﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺩﻭﺭﺍ ﻭﺍﻀﺤﺎ ﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺘﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌ )PENU( ﻤﺞ ﺍﻷﻤﻡ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲﺤﻴﺙ ﻟﻌﺏ ﺒﺭﻨﺎ. ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ
  . ﺨﺎﺹ لﺍﻟﻨﺎﺱ ﻭﻟﺩﻯ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﻴﻥ ﺒﺸﻜ
 ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺒﺭﻴﻁﺎﻨﻴﺔ ﺃﻭل ﻤﻥ ﺃﺒﺩﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﺒﺈﻴﺠﺎﺩ : 00041 OSIﻨﺸﺄﺓ ﻨﻅﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ·
ﺃﻭل ﺇﺼﺩﺍﺭ ﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ  ﻅﻬﺭ 2991ﻔﻲ ﻋﺎﻡ ﻓ. ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻷﻨﻅﻤﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ  ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺙ 
. ﺸﺭﻜﺔ ﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ 002 ﻭﺒﺩﺃ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﻓﻲ 0577SB ﺩﻭﻟﻴﺔ ﻟﻨﻅﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ
ﻟﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺨــﺎﺹ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  4991ﻓﺒﺭﺍﻴـﺭ  ﻭﺘﻡ ﺘﻌﺩﻴل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﻭﺃﻋﻴﺩ ﺇﺼﺩﺍﺭﻫــﺎ ﻓﻲ
                                                 
، ﺴﻠﺴﺔ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺀ، ﺍﻟﻤﻌﻬﺩ ﺍﻟﻌﺭﺒﻲ ﻟﻠﺘﺨﻁﻴﻁ، ﻭﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ،( 3102)ﻭﻟﻴﺩ ﻋﺒﺩ ﻤﻭﻻﻩ - 1
 .41ﺍﻟﻜﻭﻴﺕ، ﺹ 
                           
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ﻭﻹﺩﺭﺍﻜﻬﺎ ﻟﻸﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ  ،SAME emehcS tiduA dna tnemeganaM-ocE وﺒﺎﻻﺘﺤﺎﺩ ﺍﻷﻭﺭﻭﺒﻲ 
، ﺍﻟﻤﻁﺎﺒﻘﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻋﺎﻟﻤﻴﺎ ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺒﻴﺌﻴﺔ ﺩﻭﻟﻴﺔ ﻤﻭﺤﺩﺓ ﺒﻐﺭﺽ ﻤﻨﺢ ﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺃﻨﻅﻤﺔ
ﺭ ، ﻟﻠﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺼﺩﺍ702ﺘﺤﻤل ﺍﻟﺭﻗﻡ  ﻟﺠﻨﺔ ﻓﻨﻴﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ 3991ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻡ ( ﺍﻷﻴﺯﻭ)ﺸﻜﻠﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﺱ 
ﻭﻜﺎﻥ ﺃﻭل ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻠﺠﻨﺔ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺴﺒﺘﻤﺒﺭ ﻋﺎﻡ  .ﺍﻷﻴﺯﻭﺃﻭل ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل 
ﻭﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﻤﻨﺢ ﺸﻬﺎﺩﺓ   6991:10041OSI ﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ6991
   .00041OSI
 0009 OSI ﻤﻥ ﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ  0577SBﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﺍﺸﺘﻘﺕ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺒﺭﻴﻁﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟ 2991ﻓﻲ ﻋﺎﻡ            
ﻗﻴﺩ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﻓﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﺒﻨﺎﺀ ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ  4991ﺤﻴﺙ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻟﺘﺤﺴﻴﻨﻪ ﻭﻀﻊ ﻓﻲ 
ﻓﻅﻬﺭﺕ ﻤﻭﺍﺼﻔﺔ .ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﻟﻭﺤﻅ ﺒﺄﻨﻪ ﻏﻴﺭ ﻓﻌﺎل ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ 
ﻹﺩﺭﺍﻙ ﻤﺩﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻜﺠﺯﺀ ﻻ ﻴﺘﺠﺯﺃ ﻤﻥ ﻫﻴﻜل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ،ﺇﺫ  5991ﺍﻷﻭﺭﺒﻴﺔ ﻋﺎﻡ  SAME
ﻭﻟﻤﺎ ﻭﻀﻌﺕ ﻗﻴﺩ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﻓﺭﻀﺕ ﻋﻠﻰ . ﺘﻤﺕ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﻗﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻷﻭﺭﺒﻲ ﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺒﻴﺌﻲ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ
ﺔ ﻜﺠﻬﺩ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴ00041 OSI ﻤﻁﺒﻘﻴﻬﺎ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺒﺎﻫﻅﺔ ﻭﻀﻐﻭﻁﺎ ﻜﺒﻴﺭﺓ، ﻓﺠﺎﺀﺕ ﻤﻭﺍﺼﻔﺔ 
ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ، ﻤﺘﺠﺎﻭﺯﺓ ﺍﻟﺤﻭﺍﺠﺯ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻀﻐﻭﻁ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﻊ ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻤﺘﻼﻜﻬﺎ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺒﻴﺌﻲ 
ﻤﺘﻨﺎﺴﻕ ﺠﺎﻫﺯ ﻟﻠﺘﻨﻔﻴﺫ، ﻓﻬﻲ ﺒﺩﻴل ﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻷﻤﺭ ﻭﺍﻟﻨﻬﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ،ﻜﻤﺎ ﺘﺸﺭﺡ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ 
ﻡ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻨﻪ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺃﻱ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ ﻹﻗﺎﻤﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻀﻊ ﺒﻤﻭﺠﺒﻬﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻅﺎ
  . 1ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻹﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ
 ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﺱ ﺒﺠﻨﻴﻑ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﺕ ﻤﻥ ﻗﺒل: ﺘﻌﺭﻴﻔﺎ 00041OSI ﻭ
ﺕ ﺒﻬﺩﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭ ،ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ 00041OSIﻭﺒﻤﻌﻨﻰ ﺁﺨﺭ ﺃﻥ ﺴﻠﺴﻠﺔ  ،OSI
ﻫﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﻭ. ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻤﻊ ﻋﻤل ﺘﻭﺍﺯﻥ ﻤﻊ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻨﻅﺎﻡ ﺤﻤﺎﻴﺔ
 ﺔﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﻋﻥ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻷﻨﺸﻁ ، ﺤﻴﺙﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﺭﻑ ﺒﻬﺎ ﻟﻨﻅﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﻓﻲ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ  ﺁﺨﺫﺓﺭﻴﻘﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺒﻁ ﻜﺫﻟﻙﻭ ،ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻭ
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ  ﻟﺘﺯﺍﻡﻹ ﺇﻅﻬﺎﺭ ﻬﻲ ﺒﺫﻟﻙﻓ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﻭﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﻤﻨﻊ
ﻋﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻘﺼﻴﺭ ﻭﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻁﻭﻴل  ﻓﻲ ﻬﺎﻋﻠﻰ ﻨﺠﺎﺤ ﻴﺅﺜﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎﺴ ﻤﻤﺎﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ 
  : ﻁﺭﻴﻕ
                                                 
 .521ﺓ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺹ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭ00041 OSIﻨﻅﻡ ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ -ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ،  (7002) ، ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺤﻜﻤﺕ ﺍﻟﻨﻘﺎﺭﻨﺠﻡ ﺍﻟﻌﺯﺍﻭﻱ - 1
                           
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 ؛ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻰ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭ، ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻭ ﻬﺎﻜﺫﻟﻙ ﻋﻼﻗﺎﺘ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺼﻭﺭﺓ ﺘﺤﺴﻴﻥ  ü
ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺘﺩﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﺨﻠﻔﺎﺕ ﻜل  ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﻓﻀل ﻟﻠﻁﺎﻗﺔ ﻭﻤﺨﺯﻭﻥ ﺍﻟﻤﺎﺀ، ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺩﻗﻴﻕ ﻟﻠﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﺨﺎﻡ ü
 ؛ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻴﺯﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺅﺩﻯ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲﺘﻲ ﺘﻓﻲ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟ ﺓﻜﺒﻴﺭ ﺓﺫﻟﻙ ﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﻭﻓﺭ
ﺴﻴﺎﺴﻴﺎﺕ ﺭﺩ ﺍﻟﻔﻌل ﻤﺜﺎل ﺫﻟﻙ  ﺇﺘﺒﺎﻋﻬﺎﺎﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺒﺘﺤﻤﻠﻬﺎ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺨﻔﺽ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﺒ ü
 ؛ﻭﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺝ، ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻑ، ﺍﻟﻐﺭﺍﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻊ ﻋﻨﺩ ﺨﺭﻕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ
ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻐﺭﺍﻤﺎﺕ ﻭﺍﺤﺘﻤﺎﻻﺕ  ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﻘﻠل ü
 ؛ﺍﻟﺘﻘﺎﻀﻲ 
 ؛ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ، ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻤﺴﻙ ﺒﻘﻴﻡﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ü
ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ  ﻓﺘﺢ ﺃﻓﺎﻕ ﻭﻓﺭﺹ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﻌﻘﺩ ﺍﻟﺼﻔﻘﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﺴﻭﺍﻕ ﺘﻬﺘﻡ ﻓﻘﻁ ﺒﺎﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ü
 ؛"ﺍﻟﺨﻀﺭﺍﺀ"
ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻅﻬﺭﻭﻥ  ﻥﻤ ﺃﻤﺜﺎﻟﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﺎﻟﻭﻋﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺴﻭﻑ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻌﺎﻤﻠﻭﺍ ﻤﻊ ü
  .ﺍﻟﺘﺯﺍﻤﻬﻡ ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﺃﻋﺩﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﻟﻠﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  :00041OSIﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ  ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺇﻋﺩﺍﺩ ·
ﺘﺭﺍﻋﻲ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻭﺒﻤﺎ ﻴﻌﺯﺯ ﺘﺤﻘﻴﻕ  ،ﻭﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ ﻀﻤﻥ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
  :ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  ؛ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ü
  ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻭﻀﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ؛ ü
  ﺇﺭﺸﺎﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﻼﺸﺘﺭﺍﻁﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﺴﻼﻤﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ؛   ü
  . ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻁﺎﺒﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺔ ü
  
                           
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 00041 OSIﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ : (2-3)ﺠﺩﻭلﺍﻟ
  ﺍﻟﻌﻨﻭﺍﻥ  ﺭﻗﻡ ﻭﺘﺎﺭﻴﺦ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺔ
  .ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﻤﻊ ﻤﺭﺸﺩ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ: ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  6991: 10041
  6991: 40041
ﺇﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﻋﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ : ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
  ﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ
  .ﺔﻤﺒﺎﺩﺉ ﻋﺎﻤ: ﺇﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﻟﻠﺘﺩﻗﻴﻕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ: ﺘﺩﻗﻴﻕ ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  6991: 01041
  . ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﺩﻗﻴﻕ: ﺇﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﻟﻠﺘﺩﻗﻴﻕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ: ﺘﺩﻗﻴﻕ ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  6991: 11041
  6991: 21041
ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻤﺅﻫﻼﺕ : ﺇﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﻟﻠﺘﺩﻗﻴﻕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ: ﺘﺩﻗﻴﻕ ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
  . ﺍﻟﻤﺩﻗﻘﻴﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﻴﻥ
  .ﻤﺒﺎﺩﺉ ﻋﺎﻤﺔ: ﺍﻟﻤﻠﺼﻘﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  8991: 02041
  .ﺍﻹﻋﻼﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ :ﺍﻟﻤﻠﺼﻘﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  9991: 12041
  .ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ: 1ﺍﻟﻨﻭﻉ : ﺍﻟﻤﻠﺼﻘﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  8991: 42041
  .ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﺍﺕ: ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  9991: 13041
  .ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل: ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  7991: 04041
  8991: 14041
ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻭﺍﻟﻤﺠﺎل ﻭﺘﺤﻠﻴل : ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺩﻭﺭﺓ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
  .ﺍﻟﻤﺨﺯﻭﻥ
  .ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ:ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  0002: 24041
  .ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ: ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  0002: 34041
  .ﺍﻟﻤﻔﺭﺩﺍﺕ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  8991: 05041
  .ﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝﺩﻟﻴل ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺒﻴ  7991: 46041
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ ﻟﻠﻨﺸﺭ 00041 OSIﻨﻅﻡ ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ -ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﻨﺠﻡ ﺍﻟﻌﺯﺍﻭﻱ، ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺤﻜﻤﺕ ﺍﻟﻨﻘﺎﺭ، : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .621، ﺹ7002ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، 
                           
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 لﻜﺸﻟﺍ)3-6 :(ﺔﻴﺌﻴﺒﻟﺍ ﺓﺭﺍﺩﻹﺍ ﻡﺎﻅﻨ ﺝﺫﻭﻤﻨ  
 
 
La source: Rachid Irzouni, Système de Management de   l’Environnement - ISO 14001, disponible en 
ligne ;  http://www.Wisafe.com, consulté le21/12/2010. 
 
  ﻞﻤﻌﻟاو ﺺﺤﻔﻟاﺢﯿﺤﺼﺘﻟا  
  
  ﺮﻤﺘﺴﻤﻟا ﻦﯿﺴﺤﺘﻟا 





ﻞﯿﻐﺸﺘﻟاو ﺬﯿﻔﻨﺘﻟا  
ﺔﯿﺌﯿﺒﻟا ﺔﺳﺎﯿﺴﻟا   
                           
 
 521 
  ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ :  ﺍﻟﺭﺍﺒﻊﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
ﺭﻴﺭ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﺭﻴﻬﺎ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺘﺴﺘﻨﺩ ﺇﻟﻰ ﺘﻘﺎ ﺃﺼﺒﺤﺕ        
، ﻭﻤﺅﺸﺭ xednI laicoS 004 inimoD DLK ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻻﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻜﻤﺅﺸﺭ ﻭﺍﻷﺭﻗﺎﻡﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻑ، 
، ﻭﺘﺘﺒﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﻌﻠﺕ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻤﺤﺭﻜﺎ xednI DOOG4ESTF
ﻜﺫﻟﻙ  ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻷﺨﺭﻯﻫﻨﺎﻙ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻭﻜﺎﻻﺕ  ﺫﻟﻙﻭﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ   .ﺘﻴﺠﻴﺔ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﻷﻋﻤﺎﻟﻬﺎﺭﺌﻴﺴﻴﺎ ﻹﺴﺘﺭﺍ
  .,OEGIV ,ESERA ,DLK DISCﻤﺜﺎﻟﻬﺎ  ﻭﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
    )inimoD& grebnedyL ,redniK( DLK ﻭﻜﺎﻟﺔ: ﺃﻭﻻ        
ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻻﻨﺠﻠﻭﺴﻜﺴﻭﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺴﻨﻭﺍﺕ  ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻌﺩ ﻤﺭﺠﻌﺎ ﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ           
ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﻥ ﻭ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﻥ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ  ﺍﻻﺴﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺘﻘﻴﻡ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ   .0002- 0991
ﺭﺓ ﺘﻌﻨﻰ ﺒﺎﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺜﻴ ﻗﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻬﻲﺃﻭ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﺤﺹ ﺍﻹﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻌﺎﺩ  ،1ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡﻤﻌﺎﻴﻴﺭ 
ﻭﺘﺼﻨﻑ ﻭﻓﻕ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺴﻠﺒﻴﺔ  (ﺍﻟﻜﺤﻭل، ﻭﺍﻟﻘﻤﺎﺭ، ﻭﺍﻷﺴﻠﺤﺔ ﺍﻟﻨﺎﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﻨﻭﻭﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﺒﻎ) ﻟﻠﺠﺩل
ﻐﻁﻲ ، ﻓﻬﻲ ﺘ(ﻨﻘﺎﻁ ﻗﻭﺓ، ﻨﻘﺎﻁ ﻀﻌﻑ)ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﻨﻑ ﻭﻓﻕ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﻭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ  ، ﺃﻤﺎ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡﻓﻘﻁ
ﻜﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻨﻭﻉ، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺤﻭ: ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﺘﻌﻜﺱ ﺴﺒﻌﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﺤﻭﺍﻟﻲ ﺜﻤﺎﻨﻴﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍ 
 metsys yranib  ﺘﻡ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻨﻅﺎﻡ ﺜﻨﺎﺌﻲ ﻭﻗﺩ .ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،، ﺍﻹﻨﺴﺎﻥﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ، ﺤﻘﻭﻕ 
ﻭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺒﻌﺎﺩ   2.ﻩﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ 0ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺼﻨﻑ ﻭﺭﻗﻡ  1ﺃﻴﻥ ﻴﺩل ﺭﻗﻡ 
 ،(004ﺍﻟﻤﻌﻠﻡ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ) 3 004xednI laicoS inimoDﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻤﺜل ﻓﻲ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻻﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺇﺩﺭﺍﺝﺃﻭ 
 ﻤﺅﺴﺴﺔ 004ﻜﻤﺅﺸﺭ ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺃﺴﻬﻡ    grebnedyL & inmoD &  redniK ﻤﻥ ﻁﺭﻑ 0991ﺃﺴﺱ ﺴﻨﺔ   ﺍﻟﺫﻱ
ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻭﻗﺩ ﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺁﺜﺎﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻟﺘﻠﻙ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻲ، ﺃﺩﺍﺌﻬﺎﺃﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﺘﻡ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻴﻴﻡ 
ﺍﻷﻜﺜﺭ  DLKﻭﺘﻌﺩ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ، 4ﺩﺍﺌﻬﺎ ﻭﻤﺒﻴﻌﺎﺘﻬﺎ ﻭﻓﻲ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﻕ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﻭﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡﻨﻤﻭ ﻓﻲ ﺃ
. ﺸﻤﻭﻻ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺭﺍﻫﻥ، ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻴﺸﻤل ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻭﺍﺴﻌﺔ ﻤﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
  5.ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻴﺘﻡ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻜل ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﻀﻌﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
                                                 
 enU: esirpertne’L eD elaicoS ecnamrofreP aL eD eruseM aL ,)3002( lacsA P-naeJ dnO G ,seuqcaJ snelagI - 1
 ed noitaicossA’l ed ecneréfnoc al ruop étnesérp reipaP ,ESERA seénnoD seD euqiripmE tE euqitirC esylanA
-setca/scod/hrga/rf.sm-smier.www//:ptth ; engil ne elbinopsiD ,elbonerG ,)HRGA( seniamuH secruosseR sed noitseG
 .5741 p  .2102/01/32 el étlusnoc , fdp.360dnog-snelagi3002/setca-sed-fdp/hrga
 .9-8 p ,tic po ,etieL-aruoM edxoC airamasoR  - 2
 .32p ,ynamreG ,galreV-acisyhP ,ytilibisnopseR laicoS etaroproC rof esaC ssenisuB ehT ,) 8002( kcerhcS ppilihP-3
 .5ﻓﺅﺍﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺤﻤﺩﻱ ، ﻤﺎﺠﺩ ﻤﺒﺨﻭﺕ ﺠﻌﺒل، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ - 4
 .9 p .tic po , inuonB enemI -5
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ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﺇﺫﺍ ﺇﺤﺘﺭﻤﺕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻴﺼﻨﻑ ﻤﺎ ﻓﺈﻥ ﻭﻋﻤﻭ
  :1ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 .ﻤﻥ ﻤﺭﺩﻭﺩﻫﺎ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ 2%ﻤﻥ ﺘﻌﺎﻤﻼﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﻠﺤﺔ ﺍﻟﺤﺭﺒﻴﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻤﺜل ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ  (1
 .ﺍﻟﺨﻤﺭﻤﺎﺭ، ﺍﻟﺘﺒﻎ ﻭﻟﻨﻭﻭﻴﺔ ﺍﻟﺤﺭﺒﻴﺔ، ﺍﻟﻘﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻻ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺴﺘﺜﻤﺭ  (2
ﻟﻠﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﻥ ﺘﻨﺘﻬﺞ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ    ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ  (3
ﺒﻌﺩ ﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺍ: ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻫﻲ، ﻭnoskcralCﺍﻟﺒﺎﺤﺙ 
  .ﺍﻟﺘﻨﻭﻉ ﺃﻭ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑ
ﺘﻤﻴﺯﺕ ... ﻓﻲ ﻜﻨﺩﺍ  DISCﻓﻲ  ﻓﺭﻨﺴﺎ، ﺃﻭ  oegiV ،ESERA : ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺃﻭ ﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﺜل  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﺫﻩ          
 2.ﺘﺼﻨﻴﻔﺎﺘﻬﺎ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺒﺘﻌﺩﺩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻭﺼﻌﻭﺒﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﻨﺘﺎﺌﺞ
   OEGIV ﻭﻜﺎﻟﺔ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
 ،ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﺴﻴﻴﺭﻫﻡ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺃﺭﻭﺒﻴﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ  ﻫﻲ OEGIVﻭﻜﺎﻟﺔ         
 ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻌﺭﻑﻭ .3، ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺤﻭﻜﻤﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺃﺨﺫﻫﻡ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﻸﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻭ
ﺍﺴﺘﻨﺎﺩﺍ ﺇﻟﻰ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻜل  ﻋﻭﺍﻤل،ﺴﺕ  ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺼﻨﻔﺕﻭ .ﻤﻌﺘﻤﺩﺓﻤﺠﺎﻻﺕ  ﺃﻭﻤﻴﺎﺩﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ 
ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ، ﺍﻟﺼﺤﺔ  ﺤﻭﻜﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ،: ، ﻭﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ dooW ,narhcoC te kcitraW ﻤﻥ
ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ، (3- 3)ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل .4ﻭﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل، ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ
  .ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ
                                                 
ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ  ،ﺔﺍﻟﺭﺒﺤﻴﺸﺭﻜﺎﺕ ﻭﻟﻠ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ  ،(2102)ﺍﺒﻥ ﺴﺎﻟﻡ ﻋﺎﻤﺭ، ﺒﻠﺨﻀﺭ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻌﺭﺒﻲ -1
 .6ﺹ .ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ ،ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺤﻭل  ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
 
 .56 p ,tic po,weiveR A :ecnamrofreP laicoS etaroproC gnirusaeM ,dooW .J annoD - 2
 .4102/40/01 el étlusnoc ,noissim-erton/rf/ycnega-gnitar-rsc/moc.oegiv.www//:ptth ; engil ne elbinopsiD - 3
 amaronaP nU : eruseM eD sfitisopsiD tE sesirpertnE seD elaicoS ecnamrofreP : sénuoT enidezzA ,nuorkahC afaW- 4
 .4102/40/01 el étlusnoc ?hcatta/moc.niarbbew//:ptth .engil ne elbinopsiD ,euqiroehT
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 721 
  ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭ (:3-3)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ  ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ






  ﻤﺎلﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌ -
 ﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل -
 ﺍﻟﺘﻤﺎﺜل ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ -
 ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻟﻠﻭﻅﺎﺌﻑ -
 ﺠﻭﺩﺓ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ -
 ﺍﻟﺼﺤﺔﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺸﺭﻭ -
  ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺴﺎﻋﻲ ﻟﻠﻌﻤل  -
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ-2
  ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﺠﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  –
  ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻻﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ –
  ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﻤﻼﺕ   –
  ﻋﻤﻴل/ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻭﺭﺩ3-
  ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝ -
  ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ-
  ﻋﻼﻗﺔ ﺩﺍﺌﻤﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ-
  ﺘﻌﺎﻗﺩﻴﺔ ﻤﺴﺌﻭﻟﺔ -
  ﻓﻲ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﺘﻤﻭﻴﻥ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤل  -
  ﺍﻟﺭﺸﻭﺓ -
  ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻀﺩ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ -
  ﺤﻭﻜﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ -4
  ﻓﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ -
  ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ -
  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺃﻋﻀﺎﺀ ﻤﺠﻠﺱ  -
ﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻨﺤﻭ ﺍﻻ -5
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  -
  ﻟﻠﻤﻨﺘﻭﺝ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻵﺜﺎﺭ -
  ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ-
  ﺍﻹﻨﺴﺎﻥﺤﻘﻭﻕ  -6
   ﺍﻹﻨﺴﺎﻥﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺤﻘﻭﻕ  -
  ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻥ -
  ﺍﻷﻁﻔﺎلﺘﺸﻐﻴل  -
  ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺽ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﻭ-
ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، ﺩﻭﺭ ﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ،(2102) ﻋﺒﺩﻟﻲ ﻤﺒﺎﺭﻜﺔ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ ،ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
                           
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  :1ﻭﻴﺴﻤﺢ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺒـ  
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺒﺨﺼﻭﺹ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺒﺩﻴﻪﺘﻘﻴﻴﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺫﻱ  -
  ؛ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻭﺃ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
 ؛ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺘﻌﺭﺽ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺤﺩﻴﺩ ﺠﻤﻴﻊ  -
 .ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺘﻘﻴﻴﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ   -
 
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ  ﺴﺎﺱﺃﻋﻠﻰ  ﺍﻷﺴﺌﻠﺔﻴﺘﻡ ﺘﻘﻴﻴﻡ  :ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ
ﺍﻟﺫﻱ ، ﺜﺎﻨﻴﺎ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭ(ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻯ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ)ﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻓﺭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺜﻼﺜ ﺃﻭﻻﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ 
ﺃﺨﻴﺭﺍ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺜﻼﺜﺔ ﻓﺭﻭﻉ ﺜﺎﻟﺜﺎ ﻭ( ﺎﺒﺔﺍﻟﺭﻗﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻭ)ﻓﻲ ﺜﻼﺜﺔ ﻓﺭﻭﻉ ﻴﺘﻤﺜل ﺒﺩﻭﺭﻩ 
    .2 (ﺍﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻭ ﺕﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻟﻼ ﺃﺼﺤﺎﺏﺘﻘﻴﻴﻡ ، ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ)
                                                 
 .tic po ,noissim-erton/rf/ycnega-gnitar-rsc/moc.oegiv.www//:ptth  ; engil ne elbinopsiD - 1
، ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺩﻭﺭ ﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ،2102ﻋﺒﺩﻟﻲ ﻤﺒﺎﺭﻜﺔ  -2
  .ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ ،ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩ
 
                           
 
 921 
  ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل: (4-3)ﺍﻟﺠﺩﻭل
   ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ   
        pihsredaeL
  
  L
  ؟ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ   ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ
ﺍﻷﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻯ
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  ﻥ ﻫﻭ ﺍﻟﻤﺴﺌﻭل ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻋﻥ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ؟ﻤ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ
  ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ
   tnemeiolpéD  
  D
  ﻤﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ؟ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ 
  ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻤﺘﻭﻓﺭﺓ؟ﻫل ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل 
  ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ
  
ﻓﻴﻤﺎ ﺘﺘﻤﺜل ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ 
  ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺼﺨﺭﺓ؟ﻫﻨﺎﻙ ﺘﻭﺍﻓﻕ 
  ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
  
  
 statluséR sed éticaciffe’L
  R




ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﻭﻜﻴﻑ ﻴﺭﻯ ﻭ ﻴﻘﻴﻡ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﻴﻥ 





ﻫل ﻫﻨﺎﻙ ﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ،ﺎ ﻫﻲ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻬﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔﻤ
  ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ؟ ﻴﺘﻡﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ؟ ﻜﻴﻑ 
  ﺴﺎﺒﻕﻋﺒﺩﻟﻲ ﻤﺒﺎﺭﻜﺔ، ﻤﺭﺠﻊ : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜل ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔﻜل ﻟ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ(: 5-3)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  ﻭ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭﺓ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹ  ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ
  ﺭ ﻤﻌﻨﻴﺔﻏﻴ 0
  ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺘﻭﺠﻬﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ   03
  ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﻤﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ   56
  ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺭﺍﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ   001
 ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻋﺒﺩﻟﻲ ﻤﺒﺎﺭﻜﺔ، : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
     
ﺘﺒﻘﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﻁﺭﻕ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ، ﻤﺠﺭﺩ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، ﻭﻤﻨﺤﻬﺎ ﺩﻓﻌﺔ          
ﻭﻗﺩ ﻨﺠﺤﺕ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﺒﻌﻴﺩ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ، ﺤﻴﺙ ﺼﺎﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ . ﻤﻨﻬﺠﺎ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻗﻭﻴﺔ ﻟﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻭﺘﺄﻜﻴﺩ ﺘﻤﻴﺯﻫﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ، ﻤﺎ ﺠﻌﻠﻬﺎ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﺭﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ 
  .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 




  :ﺨﻼﺼﺔ  
ﺭﺘﺒﻁ ﻭﺒﺸﻜل ﺤﺎﻟﻴﻴﻥ ﺇﺒﺸﻜﻠﻬﺎ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻥ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻘﻭل ﺃ          
ﻤﻘﻭﻤﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻴﻌﺩ ﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓ .ﻭﺜﻴﻕ ﻭﺘﺎﻡ ﺒﺎﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺘﺠﺎﻩﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻼﺯﻡ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻻ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺇﺫ.ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
، ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺤﺴﺏ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺃﻏﻔل ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺎﻴﻠﻭﺭﻴﺔ
ﺒل ﺃﻨﻪ ﺘﺠﺎﻭﺯ ﺫﻟﻙ ﻟﻴﻅﻬﺭ  ،ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻼﻙ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﻭﺘﻌﻅﻴﻤﻬﺎ ﻟﻬﻡ
ﻤﺠﺘﻤﻌﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻌﺎﻤﻼﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻊ ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺒﻌﻴﺩ،  ﻭﻅﻬﺭﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺘﺄﺜﺭﻴﻥ ﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﻗﺭﻴﺏ ﺃﻭ 
، ﺒل ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻠﻰ ﺴﻤﻌﺘﻬﺎ ﻭﻋﻠﻰ ﺤﺼﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺼﻠﺕ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺃﺜﺭﺕ
ﻤﻥ ﺜﻡ ﺠﺎﺀ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻤﻥ ﺠﺩﻴﺩ ﻋﻥ ﻤﺸﻜل ﺁﺨﺭ  .ﻋﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﺭﺠﺕ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻤﻨﻪ، ﺒﺴﺒﺏ ﻓﻀﺎﺌﺢ ﻨﺸﺭﺕ
ﺘﻌﺭﻀﺕ ﻟﻪ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﻭﻫﻭ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﻨﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل 
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺘﺠﺩﺩﺓ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺭﺒﻁ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ؛  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﻋﻠﻴﻪ  ﺘﻡ ﻭﻀﻊ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻟﻠﻤﺴ.ﺒﺎﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ  ﺤﻴﺙ، ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻟﻬﺎ ﺍﻟﺠﺯﺌﻲ
ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺨﺎﺭﺝ ﻨﻁﺎﻕ  ﺃﻥﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴﻴﻥ، ﺸﺭﻁ  ﺘﺠﺎﻩ
ﺒﺸﻜل ﺃﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺨﺫﻫﺎ ﻜﻤﺎ . ﻴﻡ، ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻹﻗﻨﺎﻉ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﺍﻹﻟﺯﺍﻡ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ
ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺍﻟﻌﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ  .ﻤﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﻁﻭﻋﻲ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻱ ﻻ ﻴﻀﺭ 
















          :ﺘﻤﻬﻴﺩ 
ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻴﻪ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺒﻤﻌﻨﺎﻩ ﺍﻟﻭﺍﺴﻊ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻨﺤﺼﺭ ﻓﻲ        
ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻟﻠﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﻠﻠﺕ ﻤﻔﻬﻭﻡ . ﻤﻌﻨﺎﻩ ﺍﻟﻀﻴﻕ ﺒﻤﺠﺎل ﺍﻷﺨﻼﻕ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ، ﻭﻟﻴﺱ ﺒﺄﻋﻤﺎل ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻠﻤﻭﺴﺔ
ﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻷﻁﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺭﻴﻔﻬﺎ ﺍﻨ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺍﻨﺘﻘل ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﺘﻤﺤﻴﺹ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻤﻊ ﻫﺫﻩ  ﻭﻗﺩﻋﻠﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﻬﺎ، 
ﻭﺭﺩﻭﺩ ﺍﻷﻓﻌﺎل ﻫﺫﻩ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻓﺭﺯﺕ ﻤﺎ ﻴﺼﻁﻠﺢ . ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ، ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
ﻤﺜل )ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ  ﻴﺘﻌﺩﻯ ﺇﻟﻰﺴﺴﺎﺕ،  ﺍﻟﺫﻱ ﻻ ﻴﺸﻤل ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺤﻔﺯ ﺍﻟﻬﻤﻡ ﻓﻘﻁ ﺒل ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅ
ﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻬﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻷﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ  (ﺘﻜﻴﻴﻑ ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎﺕ
    1.ﺒﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻲ
ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ  ﻻ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﻥ ﺘﻔﻌﻴل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ "؛  5002ﻓﻲ ﺒﺤﺙ ﻟﻪ ﺴﻨﺔ  ireggAﺡ ﻭﻗﺩ ﻁﺭ
ﺩﻋﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﻅﻡ ﻭﺘﻬﻴﻜل ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل، ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ  ﺔﻫﻴﺍﻟﺨﻁﺎﺒﻲ، ﻭﻟﻜﻥ ﺒﻔﻬﻡ  ﻤﺎ
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻵﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻭﻴل ﻟﻐﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ
ﻓﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺴﺏ ﻓﺭﻴﻤﺎﻥ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﻌﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ  2."ﺇﻟﻰ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻤﻠﻤﻭﺴﺔ
ﻤﻤﺎ ﺠﻌل ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻻ ﻴﻘﺘﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ  .ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ
ﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﺒل ﺃﺼﺒﺢ ﺃﻜﺜﺭ ﺸﻤﻭﻻ ﺒﺎﻋﺘﻤﺎﺩﻩ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓ
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻤﺘﺩ ﺍﻟﻴﻭﻡ، ﻟﻴﺸﻤل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  3.ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
. ﺍﻟﺫﻱ ﺼﺎﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻷﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ. ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
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ﻬﺫﺍ ﻓﻬﻲ ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺕ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﻷﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﻟﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﻷﻥ ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ  ﻫﺫﺍ
   .1ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺨﺎﺭﺠﻲ ﻤﺜل ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ، ﻭﻜﺎﻓﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
ﺩﻭﺩ ، ﻤﺴﺭﻯ ﻤﺤESR  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻜل ﻫﺫﺍ ﺍﺘﺨﺫﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﺭﻴﺔ ﺒﺨﺼﻭﺹ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
 lacihtE(، ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ)pihsnezitiC etaroproC(ﻤﻭﺍﻁﻨﺔ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ: ﺒﺎﻟﺘﺴﻤﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
، ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ecnanrevoG etaroproC dooG(2.، ﺍﻟﺤﻭﻜﻤﺔ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ)noitaroproC
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺤﺎﻀﺭ ،  esnopser cilbup، ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ esnopser laicos ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 .)PSC ecnamrofreP laicoS etaroproC ,ESP esirpertnE’l ed elaicoS ecnamrofreP (  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻲ
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ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﻭﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﺒﻴﻥ  ﻴﻅﻬﺭ ﺠﻠﻴﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻟﺴﺭﻴﻌﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺤﺩﺓ      
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ،  ﺠﻌل ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺘﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ، ﻭﺨﻠﻕ ﺴﻠﻊ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺫﺍﺕ ﺠﻭﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﺘﻼﺌﻡ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ 
. ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺘﻘﻴﻴﻤﻪﻀﻤﻥ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﺴﻌﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺩﻓﻴﻥ، ﻤﻤﺎ 
 steg tahWﻴﻤﻜﻥ ﺘﺴﻴﻴﺭﻩ  ﺘﻘﻴﻴﻤﻪﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻓ ،ﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﺎﺠﺤﺔ ﺍﻤﺘﻼﻙ ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥﻤﻜﻥ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺴﻴ
ﻴﻜﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﻓﺭ ﻤﺎ ﻟﻡ  ﺜﻡ ﺇﻥ ﺍﻟﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺼﻼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ،  1enod steg derusaem
ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻓﺤﺹ ﻟﻅﺭﻭﻑ  ﻟﻴﺱ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺴﻬﻠﺔ ﻷﻨﻪ ﻩﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻭ. ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻤﻌﻴﻥ ﻴﺅﺨﺫ ﻜﻤﻌﻴﺎﺭ ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ
ﻫﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺭﺒﻁ  ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ،ﻬﺎ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻭﻤﻼﺌﻤﺔ ﻋﻥ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘ ، ﻭﺇﻟﻰ ﺘﻭﻓﺭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻭﺒﻴﺌﺔ 
ﻴﻌﻜﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻤﻥ  ﻥﺍﺍﻟﺴﻬل ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻨﻪ، ﻭ ﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻤﻥﺃﺃﻴﻀﺎ، ﻭ ﻜل ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻤﻌﻴﻥ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﻤﻌﻴﻥ
ﻟﺘﻁﻭﻴﺭ  ﺍﻟﻤﻭﺍﺯﻨﺎﺕ ﻭﺍﻟﺨﻁﻁ، ﻟﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻨﻬﺞ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﺨﻼل ﺃﺭﻗﺎﻡ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲ
  .2ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺃﺩﺍﺀ ﻜﻤﻴﺔ ﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ 
  
  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﻘﻴﻴﻤﺎ ﻭﻗﻴﺎﺴﺎ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲﺘﻌﺭﻴﻑ   :ﺃﻭﻻ   
ﻫﻭ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ، ﻭﻓﻲ ﻀﻭﺀ "  tfaDﻋﺭﻓﻪ  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ      
  .3"ﺘﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺴﻠﻭﻙ ﻜﻑﺀ ﻭﻓﻌﺎل
ﻭﻋﺼﺭ ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﻨﺎﺕ ﻫﻭ ﻋﺼﺭ .  gnitekraM fo arE ehT ﺈﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻋﺼﺭ ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﺎﺕ ﻫﻭ ﻋﺼﺭ ﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻕﻓ
ﻭﻋﺼﺭ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ ﻫﻭ ﻋﺼﺭ ﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻴل .  sevitaitinI ytilauQ fo arE ehT  ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﺠﻭﺩﺓ
 fo arE ehTﻓﻴﺒﺩﻭ ﺃﻥ  ﺍﻟﻌﻘﺩ ﺍﻷﻭل ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩ ﻫﻭ ﻋﺼﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ . ecivreS remotsuC fo arE ehT
                                                 
 .21، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﺸﺭ ﻟﻠﺠﺎﻤﻌﺎﺕ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺹ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ، (8002)ﺃﻴﺘﻥ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﺎﻤﺢ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺸﻲ - 1
ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻌﺩل ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  ، (0102)ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﺴﻌﺎﻴﺩﺓ، ﺜﻌﺎﻥ ﺍﻟﺨﺘﺎﺘﻨﻪﻭﺤﻴﺩ ﺭ - 2
  .733ﺹ  ،2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 73ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ،  ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ،ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
ﻤﺩﺨل ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ، : ﻤﻴﺯﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﻟﻔﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟ، (0102)ﻋﺎﻤﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﺠﺒﻭﺭﻱ - 3




ﻟﻡ ﻭﻴﺭﻯ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎ،  ﻭﺨﺼﻭﺼﺎ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻲ. 1  tnemerusaeM ecnamrofreP
  .ﻭﺍﻵﻥ ﺇﻟﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ   gnitnuoccAﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ  gnitnuoCﺘﺤﻭل ﻤﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺩ 
ﻴﻌﺩ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﻨﻬﺠﺎ  ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎ ﻴﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺃﺩﺍﺀ ﺤﻴﺙ 
ﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ، ﻭﻫﻭ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺭﺒﻁ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻷ
 .2ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ
ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻬﺎ ﻤﻁﺎﺒﻘﺔ ﻟﻤﺎ ﻫﻭ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻨﺸﻁﺔﻥ ﺃﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻭﺸﺎﻤﻠﺔ ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﻜﺫﻟﻙ ﻴﻌﺩ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻜﻤﺎ 
   .3ﺒﻘﺼﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ،ﻤﺨﻁﻁ ﻟﻪ
ﻓﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻫﻭ . ﺍﻀﻬﺎﻭﺃﻏﺭﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻴﻋﻤﻠﻴﺔ ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ ﺘﺘﻐﻴﺭ ﻤﻊ ﻤﺭﻭﺭ ﺍﻟﺯﻤﻥ، ﻓﻀﻼﹰ ﻋﻥ ﺘﻁﻭﺭ ﻤﻘﺎﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ 
، ﻓﻀﻼﹰ ﻋﻥ ﻜﻭﻨﻬﺎ ﺒﺈﻨﺘﺎﺠﻬﺎﺘﻘﺩﻴﻡ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻜﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﻭﺼﻔﻴﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻭﻴﻌﺩ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺃﺩﺍﺓ ﻟﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﺨﻤﺴﺔ ﻀﻐﻭﻁ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪﺃﺩﺍﺓ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺎ 
  :ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺩﺍﺨل 
 .ﺍﻟﺭﺒﺢ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ü
 .ﺍﻷﻤﺩﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻁﻭﻴﻠﺔ  ﺍﻷﻤﺩﻨﺘﺎﺌﺞ ﻗﺼﻴﺭﺓ ﺍﻟ ü
 .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻟﻠﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺩﺍﺨل  ü
 .ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﺍﻟﺘﻬﺩﻴﺩﺍﺕ ü
  (.ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺨﻀﺭﺍﺀ)ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ  ü
  
ﻀﻭﺀ ﺘﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻤﻊ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺒﻴﺌﺘﻬـﺎ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴـﺔ  ﻋﻠﻰﻓﻬﻭ ﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻟﻨﺘﺎﺝ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻤﺎ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ     
ﻜﻤـﺎ   (.ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ، ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ)ﻭﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﺸﺘﻤﻼ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ  .ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ
  . 4 (ﻤﺩﻯ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ، ﻤﺩﻯ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ، ﻤﺩﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ)ﺃﻨﻪ ﻴﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺜﻼﺙ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ 
  
                                                 
 .891، ﺹ ﺴﺎﺒﻕ ﻤﺭﺠﻊ، ﻋﺎﻤﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﺠﺒﻭﺭﻱ - 1
، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺱ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲﺩﻭﺭ ﺠﻭﺍﺌﺯ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﻓﻲ ﻗﻴﺎ، (9002)ﻋﻠﻲ ﺃﺤﻤﺩ ﺜﺎﻨﻲ ﺒﻥ ﻋﺒﻭﺩ  -  2
  .4ﻨﺤﻭ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﺘﻤﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲ، ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ، ﺹ : ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ 
، ، ﻋﻤﺎﻥﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ: ﻋﻤﺎلﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷ، (4002)ﻴﺎﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﻭﺭ ،ﺠﻭﺩﻩ ﻤﺤﻔﻭﻅ، ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺯﻏﺒﻲ - 3
 ، ﺹﺍﻷﺭﺩﻥ




  ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
  :1ﻓﻲ لﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻭﺘﺘﻤﺜ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻋﻠﻰ  
 .ﻭﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻌﻤل ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﺒﻨﺠﺎﺡ: ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ - 1
 (.ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ)ﺒﺄﻗل ﻗﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ( ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ)ﻭﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ : ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ - 2
ﻭﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻊ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅـﺔ : ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ - 3
 . ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺩﻓﺔ ﻤﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ
ﺍل ﺍﻟﻤﺠﺘﻤـﻊ ﻭﻫﻭ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋـﻥ ﺘﺤﺴـﻴﻥ ﺃﺤـﻭ : ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ - 4
     .، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻤﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ، ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
   
  ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﻓﻕ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ: ﺃﻭﻻ    
ﻟﻴﻘﺎﺒل ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺠﺩﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﻲ  ﺓ، ﺘﻡ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻷﺨﻴﺭ       
، ﺠﺩﻭﻻ ﻴﻭﻀﺤﺎﻥ ﻓﻴﻪ ﺃﻫﻡ ﺍﻻﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭﺓ  aihcnoT & inoTﻭﻗﺩ ﻭﻀﻊ  ،ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
  ؛ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭﺓ: (1- 4)ﺠﺩﻭل 
  ﻨﻅﻡ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭﺓ  ﻨﻅﻡ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ
  ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ  ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ/ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ 
  ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﻤﻭﺠﻬﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤﻴل  ﻤﻭﺠﻬﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺭﺒﺤﻴﺔ
  ﺫﺍﺕ ﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﻁﻭﻴﻠﺔ ﺍﻷﺠل  ﺍﻷﺠل ﺫﺍﺕ ﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﻗﺼﻴﺭﺓ
  ﺸﺎﺌﻌﺔ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ  ﺸﺎﺌﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ
  ﺸﺎﺌﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻌﺭﻀﻴﺔ  ﺸﺎﺌﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
  ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ  ﻴﺘﻡ ﻤﻘﺎﺭﻨﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ
  ﺍﻟﺘﻐﻠﻐل/ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺍﻻﺤﺘﻭﺍﺀ   ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ
 ,sledoM :smetsyS tnemerusaeM ecnamrofreP ,)1002( S aihcnoT ,D A inoT :ecruos aL
 ,tnemeganam noitcudorP dna snoitarepO fo lanruoJ lanoitanretnI ,serusaeM dna scitsiretcarahC
 62p ,12lov
      
                                                 




ﺎﺴﺎ، ﻜﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻱ ﻭﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭ ﻗﻴ aihcnoT & inoTﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻴﻜﻠﻬﺎ ﻜل ﻤﻥ         
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﻭﻡ ﺇﻟﻰ ﺩﻋﻡ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﺒﺘﻜﻭﻴﻥ ﻨﻅﻡ ﻗﻴﺎﺱ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺕ  ﻭﻁﺭﺤﻨﺎ ﺘﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺠﻪ
، ، ﻭﻷﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺘﻌﺎﻟﺞ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻀﻲ ﻭﺍﻟﺤﺎﻟﻲsIPK srotacidnI ecnamrofreP yeK *ﺃﺩﺍﺀ ﺤﺎﻜﻤﺔ
ﺎﻟﺠﻭﺩﺓ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻜﻌﻠﻘﺔ ﺒﺄﻤﻭﺭ ﻋﺩﺓ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺘﻜﺎﺜﺭ ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻭﻜﺫﻟﻙ ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺃﻤﺎﻡ 
ﻓﻘﺩ ﺍﺘﺠﻬﺕ . ، ﻭﺍﻟﺘﺄﺨﺭ ﻓﻲ ﺩﻤﺠﻬﺎ ﻀﻤﻥ ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ...ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭﺍﺒﺘﻜﺎﺭ ﻨﻅﻡ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺀ ﺘﺘﻭﺠﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻭﺘﺄﺨﺫ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ 
ﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ، ﺒﻤﺎ ﻴﻭﻓﺭ ﻤﺩﺨﻼ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻭﺍﺯﻨﺎ ﻭﺘﻔﺴﻴﺭﺍﺕ ﺃﻓﻀل ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍ
ﺃﺸﺎﺭ ﻭﻗﺩ  .1 ﺤﻘﻕ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﻭﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﻭﻨﻅﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻭﺒﻤﺎ ﻴﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، 
ﺨﺩﺍﻡ، ﻤﺠﺎل ﻤﺠﺎل ﺍﻻﺴﺘﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺜﻼﺙ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻔﺸل ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ؛  nalpaK & nosnhoJ
ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻨﺫ ﻋﻬﻭﺩ ﻁﻭﻴﻠﺔ  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲﻴﺭﻜﺯ ﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻱ ﻓ  .2ﺍﻟﻤﻼﺀﻤﺔ ﻭﻤﺠﺎل ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ
ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ، ﺍﻟﺭﺒﺢ، ﺍﻟﺩﻴﻭﻥ، ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ، ﻋﺩﺩ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ، ﻋﺩﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺤﺼﻠﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﻜ
. ﺍﻟﻴﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﺀ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻻ ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﻤﻊ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﺍﻷﺩ ﻓﺈﻥ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ . ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ
ﻭﻟﻜﻥ  .ﺃﻭ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤﻴل ،ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺴﺎﺭﺓ ،ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﻟﻴﺴﺕ ﻓﻘﻁﻓﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ 
ﻭﺤﺩﻫﺎ ﻻ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ . ﻬﺎﺃﻭ ﻓﺸﻠ ﻬﺎﺃﻴﻀﺎ ﻟﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺤﺭﻜﺔ ﻭﺭﺍﺀ ﻨﺠﺎﺤ
ﻓﺎﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻻ ﺘﺅﺩﻯ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ . ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل
ﻻ ﺘﻘﺩﻡ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻤﺘﺨﺫ ، ﻜﻤﺎ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓﺭﻀﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤﻴل، ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ، ﻭﺘﻘﻠﻴﺹ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، 
ﻭﻤﻨﺫ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﺯﺍﺩ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻤﻊ . ﺒلﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘ
ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ، ﻟﻡ ﺘﻅﻬﺭ ﺤﺩﻴﺜﺎ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻤﺎ ﺍﺨﺘﻠﻑ ﻫﻭ ﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ . 3ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺎﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
  .4ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺏ ﺤﺩﻴﺜﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  
                                                 
 ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ، ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ: ﺒﺜﻼﺜﺔ ﺃﻤﻭﺭ ﻫﺎﻤﺔﺍﻟﺤﺎﻜﻤﺔ ﻫﻲ ﻭﺴﺎﺌل ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻭﺘﻬﺘﻡ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ  *
، ﻤﺠﻠﺔ ﺩﻤﺞ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻓﻲ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻟﺘﻔﻌﻴل ﺩﻭﺭ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ، (5002)ﻠﻴﻡﻨﺎﺩﻴﺔ ﺭﺍﻀﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤ - 1
 .1، ﺹ 2، ﺍﻟﻌﺩﺩ12، ﺍﻹﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ (ﻋﺩﺩ ﺨﺎﺹ)ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ 
، ﺒﺤﺙ ﻤﻘﺩﻡ ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﺭﺒﻲ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﺤﺎﺴﺒﻲ ﻟﻘﻴﺎﺱ ، (1002) ﻫﻴﺜﻡ ﺤﺴﻴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﻨﻌﻡ  -  2
 .692-592ﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﻤﺼﺭ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺹ ﺹ  ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻓﻲ: ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  .132ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻴﻡ ﻤﺤﻤﺩ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  3
ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﻤﺩﻴﺭﻱ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ، (9002)ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﺴﻌﺎﻴﺩﺓ  ﻭﺤﻴﺩ ﺭﺜﻌﺎﻥ ﺍﻟﺨﺘﺎﺘﻨﺔ ، ﻤﻨﺼﻭﺭ - 4
، 1، ﺍﻟﻌﺩﺩ 5، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل




  ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻭﺍﻷﺴﻭﺍﻕ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕﻋﻠﻰ ﺃﺭﺒﻊ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻏﻴﺭ ﻤﺎﻟﻴﺔ؛  ttihW & ttihWﺭﻜﺯ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺡ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﻀﻌﻪ 
ﻓﻘﺩ ﺭﺍﻋﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻴﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻨﺘـﺎﺌﺞ  gnilsoG ﺃﻤﺎ. ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ
ﻤﺅﺸـﺭﺍ  56 htimSﻭﺍﻗﺘـﺭﺡ . ﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﻜﺯ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻫﻲ؛ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ، ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕﻟﺫﻟﻙ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻ. ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ
  .1، ﺘﻡ ﺘﺼﻨﻴﻔﻬﻡ ﻁﺒﻘﺎ ﻟﺴﺘﺔ ﻤﺠﺎﻻﺕ؛ ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ، ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ، ﺍﻷﺴﻭﺍﻕ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻤﻼﺀﺭ ﻤﺎﻟﻲﻏﻴ
ﺘﺸﻤل ﺠـﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤـﺩﺨﻼﺕ ) ﺍﻟﻤﺨﺯﻭﻥ، ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ)ﻜﻤﺎ ﺘﺸﻤل ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻜل ﻤﻥ
، (ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ، ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل، ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﻭﺘﺸﻤل ﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤـﻼﺀ ﻟﻠﻤﻨـﺘﺞ ﺍﻟﻨﻬـﺎﺌﻲ 
ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻡ، ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ،ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤـﻊ،   2(.ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﺴﻠﻴﻡ، ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
  .ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ. 3ﻁﻭﻴﺭﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺘ
  :4ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯﺍﺕ ﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺘﺘﺒﻌﻬﺎ ﻭﺭﺒﻁﻬﺎ ﺒﺎﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻓﻬﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘـﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺼـﺤﻴﺤﺔ ﻓـﻲ  - 
 .ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ
 .ﻭﻯ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻴﻤﻜﻥ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘ - 
 .ﺍﻷﻤﺭﺘﺘﻨﺎﻭل ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻻ ﺘﻬﺘﻡ ﻭﻻ ﺘﻜﺸﻑ ﻫﺫﺍ  - 
ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺼﻭل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﻜﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ، ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺨﺩﻤﺔ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠـﻲ،  - 
 .ﺌﻥﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﻻﺀ ﺍﻟﺯﺒﺎ
  .ﺘﻘﻠل ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻌﻜﺱ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ - 
  
                                                 
 .ﻨﻌﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻫﻴﺜﻡ ﺤﺴﻴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤ - 1
، ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ، (0102)ﺭ ﺤﺴﻥ ﻴﻭﺴﻑ ﺍﻟﻨﺎﺼﺨﺎﻟﺹ  - 2
 ،7، ﺹ ﺹ 99، ﺍﻟﻌﺩﺩ23ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﻤل ﺍﻷﻟﺒﺴﺔ ﺍﻟﻭﻻﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺼل، ﻤﺠﻠﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﻓﺩﻴﻥ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﺼل، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
 .01
، ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻌﺩل ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ،ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﺴﻌﺎﻴﺩﺓ ،ﻭﺤﻴﺩ ﺭﺜﻌﺎﻥ ﺍﻟﺨﺘﺎﺘﻨﻪ - 3
  .833ﺹ  ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ





  ﺒﻌﺽ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺭﺍﺩﺕ ﺃﻥ ﺘﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  ﻓـﻲ ﺍﻟﺘﻘﻴـﻴﻡ   nalpaKﺃﺸﺎﺭ         
، ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺼﺩﺩ، ﻋـﺭﺽ ﺒﻌـﺽ 1ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ، ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﺠﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ
ﻴﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻤﻌﺎ ﺒﻬﺩﻑ ﺇﻋﻁـﺎﺀ  ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺃﻁﺭﺍ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ
ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ؛ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻫﺭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻟﺠﻨﺔ . ﺼﻭﺭﺓ ﺃﻭﻀﺢ ﻋﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺠﻬﺘﻬﺎ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ
ﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ، ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ،  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺒﻁﺎﻗـﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘـﻭﺍﺯﻥ، ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﺍﻹ
  . ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺴﻨﺄﺨﺫﻫﺎ ﺒﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴل
  ssorC ,hcnyL ,riaN caMﺝ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻋﻨﺩﻨﻤﻭﺫ: ﺃﻭﻻ 
ﻗﺩﻤـﻪ . ﻨﺸـﻁﺔ ﻴﻘﻭﻡ ﻫﺭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ، ﻭﺍﻟﻬﻨﺩﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﺍﻷ   
ﻭﻫﻭ ﻤﺜﺎل ﻟﻨﻅﺎﻡ ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻟﺘﻘﻴـﻴﻡ  ،((1-4)ﺸﻜل) ﺒﻬﺭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻭﻫﻭ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﺴﻤﻰ  0991ﺴﻨﺔ  ,.la te riaNcM
  . ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﺭﻡ ﺇﻟﻰ ﺃﺴﻔﻠﻪ، ﻭﻴﺘﺭﺠﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻤﻥ ﺃﺴﻔل ﺍﻟﻬﺭﻡ ﺇﻟﻰ ﺃﻋﻼﻩ
 ﺍﻷﻫـﺩﺍﻑ ﺇﻟـﻰ  ﻫـﺫﻩ  ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻴﺘﻡ ﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺜﻡﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﺴﺘﻨﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘ
 ﻭﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، ﻭﺍﻟﺘـﻲ  ﻭﺍﻹﻴﺭﺍﺩ، ﺍﻟﺴﻭﻕ، ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺼﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﺜل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺘﺴﻭﻴﻘﻴﺔ  ﺃﻫﺩﺍﻑ
 ﺍﻟﻬﺎﻤـﺔ  ﺍﻟﺨﻁﻭﺓ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﺘﺄﺘﻲ ﺜﻡ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻨﺒﺅﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﺯﻨﺎﺕ ﻭﻭﻀﻊ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﺠﻴﺎﺕ، ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻴﺘﻡ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ ﻋﻠﻰ
ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻟـﻴﺱ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴـﺎ ﻓـﻲ . 2ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻲ ﻟﻠﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻔﻴﺩﺓ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺔﺒﺘﺭﺠﻤ ﻭﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺩﻓﻘﺎﺕ ﺘﻐﻁﻲ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺩﻴـﺩ ﻤـﻥ  ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ، ﺒل ﻴﺘﺄﻟﻑ ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺩﻓﻘﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ،
ﺫﺍ ﺍﻟﻤﺴـﺘﻭﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ، ﻭﻫﻨﺎ ﺘﺘﻡ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﻴل، ﻭﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ، ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻴﻌﻤل ﻫ  ـ
ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺤﻠﻘﺔ ﻭﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﺭﻡ، ﻭﺘﻭﻀﺢ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺜﺎﻟـﺙ ﺩﻭﺍﻓـﻊ 
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ، ﻓﺈﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ . ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺴﻭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
ﺴﻠﻴﻡ ﻭﺯﻥ ﺍﻟﺩﻭﺭﺓ ﻭﺍﻟﻔﺎﻗﺩ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘـﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﺠـﻭﺩﺓ ﺘﺸﺘﻕ ﻤﻨﻪ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﻤﺜل ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘ
ﻭﺍﻟﺘﺴﻠﻴﻡ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎ ﻤﺒﺎﺸﺭﺍ ﺒﺎﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺤﻴﻥ ﻴﻤﺜل ﺯﻤﻥ ﺍﻟﺩﻭﺭﺓ ﻭﺍﻟﻔﺎﻗﺩ ﻤﺅﺸﺭﻴﻥ ﻟﻜﻔـﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴـﺔ 
  .ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ
ﺭﻴﺔ، ﻴﻘﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻴﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺃﺴﺒﻭﻋﻴﺔ ﺃﻭ ﺸﻬ ،ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﻬﺭﻡ ﺃﻱ ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ
 riaNcMﻭﻓﻲ ﺭﺃﻱ . ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺠﺯﺍﺀ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻬﺭﻡ، ﻓﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﺎﺕ ﺃﻗل ﺘﻭﺍﺘﺭﺍ ﻭﻴﻐﻠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻁﺎﺒﻊ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ
، ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻤﺘﻜﺎﻤﻼ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺘﻡ ﺭﺒﻁ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺘﺸـﻐﻴﻠﻴﺔ ﻋﻨـﺩ ﺍﻟﻤﺴـﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﺩﻨـﻰ la &
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ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ )ﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩ، (3002)ﻨﻴﻠﺯ ﺠﻭﺭﺍﻥ، ﺠﺎﻱ ﺭﻭﻱ، ﻤﺎﺠﻨﺯ ﺩﻭﺘﺭ : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
 .54ﺼﺩﺍﺭﺍﺕ  ﺒﻴﻤﻴﻙ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺹﺘﺭﺠﻤﺔ ﻋﻼﺀ ﺃﺤﻤﺩ ﺼﻼﺡ، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺇ ،(ﻤﻌﺎﺼﺭﺓ
  
  2ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻗﺎﻤﻭﺍ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺩﻗﻴﻘﺔ ، 4991ﺴﻨﺔ  eiovaS, niroM, niduaeB ﻗﺩﻤﻪ ﻜل ﻤﻥ             
 ﺎﺩﻱ،ﺍﻹﻗﺘﺼ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ: ) ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﺍﺴﺘﺨﺭﺠﻭﺍ ﺃﺭﺒﻊ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻟﻸﺩﺍﺀ .، ﻭﻋﻠﻭﻡ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻌﻠﻭﻡ 
ﻤﻭﺫﺝ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺜﻡ ﻗﺎﻤﻭﺍ ﺒﺎﻟﺩﻤﺞ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻨ (.ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ  ،ﻲﺍﻟﻨﻅﻤ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ،ﻹﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ
  : ﻴﻭﻀﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ(  2-4)ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل  .، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺘﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﻋﺸﺭ ﻤﻌﻴﺎﺭﺍﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺃﺭﺒﻊ ﺃﺒﻌﺎﺩ
                                                 
، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻋﻼﺀ (ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓ )، ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ(3002)ﻨﻴﻠﺯ ﺠﻭﺭﺍﻥ، ﺠﺎﻱ ﺭﻭﻱ، ﻤﺎﺠﻨﺯ ﺩﻭﺘﺭ  - 1
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 اﻟﻤﺎﻟﯿﺔ    اﻟﺴﻮق
 اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ  اﻟﻤﺮوﻧﺔ  رﺿﺎ اﻟﻌﻤﯿﻞ
  اﻟﻔﺎﻗﺪ   زﻣﻦ اﻟﺪورة   اﻟﺘﺴﻠﯿﻢ   اﻟﺠﻮدة
  
 ﺎتـــﯿــﻠـــــﻤـــﻌـــــاﻟ
 اﻟﻔﺎﻋﻠﯿﺔ اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ اﻟﻜﻔﺎءة اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ
 وﺣﺪات اﻟﻌﻤﻞ
  ﻟﺘﺸﻐﯿﻠﯿﺔﻧﻈﻢ اﻟﻌﻤﻞ ا






  eiovaS, niroM, niduaeBﻨﻤﻭﺫﺝ : (2-4)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  ﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭ
 ud noitasiliboMﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭﺘﻌﺒﺌﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
 lennosrep
ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻭﺍﻟﺠﻬﺩ 
 .ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل
 lennosrep ud laroM  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ
 . ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺩﺭﺠﺔ
 lennosrep ud tnemedneR ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻭ  ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺃﻨﻭﻋﻴﺔ 
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ
 lennosrep ud tnemeppolevéD ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
  .ﻟﺩﻯ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﺩﺭﺠﺔ
  ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
 sed eimonocÉ ﺍﻗﺘﺼــﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤــﻭﺍﺭﺩ        
   secruosser
ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻤﻊ 
  ﺩﺍﻡ ﻀﻤﺎﻥ ﺤﺴﻥ ﺍﻻﺴﺘﺨ
    étivitcudorPﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ      
ﻜﻤﻴﺔ ﻭﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ 
  ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻟﻔﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
  
  ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺸﺭﻋﻴﺔ
 ed sruelliab sed noitcafsitaSﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ  ﺭﻀﺎ
  sdnof
 ﺃﻤﻭﺍﻟﻬﻡ ﺇﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ
  ﺍﻷﻤﺜل ﺒﺎﻟﺸﻜل ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺘﻬﻡ
   elètneilc al ed noitcafsitaS ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ  ﺭﻀﺎ
ﺤﻜﻡ ﺍﻟﻌﻤﻴل ﻋﻠﻰ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  .ﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻪ
 sed noitcafsitaSﺭﻀﺎ ﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ    
  sruetalugér semsinagro
ﺩﺭﺠﺔ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
  .ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻜﻡ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ
  étuanummoc al ed noitcafsitaSﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ   
  ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻭﺍﺴﻊ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺁﺜﺎﺭﻫﺎ
  ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  tiudorp ed étilauQﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ      
  ﻤﺩﻯ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﻭﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ 
    étilibatneR erèicnanif ﺍﻟﺭﺒﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ     
ﺎﻟﻴﺔ ﻜﺎﻟﻌﺎﺌﺩ ﺩﺭﺠﺔ ﺇﺭﺘﻔﺎﻉ ﺃﻭ ﺇﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤ
ﻋﻠﻰ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺴﺘﺜﻤﺭ ﻤﺜﻼ، ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺎﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ 
  ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ، ﺃﻭ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ  
  étivititépmoc ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ   
ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻤﻊ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ 
  .ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺃﻭ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ
 
 ,ellennoitasinagro ecnamrofreP tiurtsnoC ud noitadilaV enu sreV,)0002(ennailuoB oilimE : ecruos aL





  : 1ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ: ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﻓﻲ  ﺒﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻭﻴﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﻴل ﻭﺍﻟﻤﻭﺭﺩ، ﻭﻟﻪ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ  ﻴﺭﺘﺒﻁ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺃﻥ  ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﺎﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺤﻴﺙ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﺎ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍ
ﻭﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻜﻤﻌﻴﺎﺭ ﻭﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ  ﻤﻨﺘﺠﺎﺘﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺘﺎﺤﺔ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﻭﺍﻟﺴﻌﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ،
  .ﻋﻨﺼﺭ ﻤﻨﺎﻓﺴﺔ
  : ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ
  

















ﺩﻤﺞ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻓﻲ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻟﺘﻔﻌﻴل ﺩﻭﺭ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ، (5002)ﺍﻟﺤﻠﻴﻡﻨﺎﺩﻴﺔ ﺭﺍﻀﻲ ﻋﺒﺩ  :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .7، ﺹ2، ﺍﻟﻌﺩﺩ12ﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ، ﺍﻹﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌ(ﺨﺎﺹﻋﺩﺩ )ﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
   
                                                 










ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﺘﻭﺼﻴل  -5
 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﻭﺍﻟﺘﻭﺼﻴل  ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ -6
 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﻴﺔ
ﻋﻤﻼﺀ ﺍﻟﺴﻠﻊ  7
 ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ
 (ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ)ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ  -8
 (ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ)ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ - 9
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ-01
 ﺔﺘﻨﻔﻴﺫ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴ-11
 (ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ)ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ _-21
  ()TOWSﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ -31
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﻋـﻤﻠﻴـــــﺎﺕ ﺍﻟﺩﻋـــﻡ
 
  ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ




  1ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻟﺠﻨﺔ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ : ﺭﺍﺒﻌﺎ
ﻭﻴﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻥ . ﻤﺅﺴﺴﻲ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﺸﺎﻤﻼ ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟ4Uﻭﻀﻌﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻠﺠﻨﺔ ﻤﻌﻴﺎﺭ        
ﻙ، ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ؛ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠ ﺴﺕ
  :ﻭﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺘﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ .ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ، ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ


















، ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﺎﻤﺢ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺸﻲ،  ﺃﻴﺘﻥ :ﻤﻥ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺒﺎﻹﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .24 -14، ﺹ ﺹ 8002ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﺸﺭ ﻟﻠﺠﺎﻤﻌﺎﺕ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، 
                                                 
 .44 - 14ﻕ، ﺹ ﺹ ﺃﻴﺘﻥ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﺎﻤﺢ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺸﻲ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒ - 1
 ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
 ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﻭﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ
  ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  ﺒﺎﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ
  ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ
  ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻊ 
  ﺎﻟﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﺼﻨﻴﻌﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺇﺠﻤ
  ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﻠﻭﺜﺎﺕ ﻭﺍﻷﻀﺭﺍﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻤﺕ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ 
  ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻹﺼﺎﺒﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻤﺕ ﺒﻬﺎ  ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
 ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺩﻓﻌﺘﻬﺎ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﻟﻠﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ
  ﻨﺼﻴﺏ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻭﻕ
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ ﻭ ﺍﻟﺴﻭﻕ
  ﺭﻀﺎ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ
  ﻤﺩﻯ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ
  ﻤﺩﻯ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻨﻘل
  ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻟﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ
  ﺭﺒﺤﻴﺔ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻘﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻨﺎﻁﻕ ﺍﻟﺠﻐﺭﺍﻓﻴﺔ
  
  ﻨﺼﻴﺏ ﻜل ﻤﻨﺎﻓﺱ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻭﻕ
  ﻤﺩﻯ ﺠﻭﺩﺓ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ
  ﻤﺩﻯ ﺴﺭﻋﺔ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ
  ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ
  ﺠﻭﺩﺓ ﺴﻌﺭ ﺍﻟﺴﻠﻌﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ
  ﺭﻀﺎ ﺍﻟﺯﺒﻭﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ





















  .44 - 24ﺹ ﺹ  .ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺸﻲ، ﺃﻴﺘﻥ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﺎﻤﺢ :ﻤﻥ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺒﺎﻹﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
  
 ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ
ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ 
  ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
  ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ
  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻓﺘﺭﺓ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل
  ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ
  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻓﺘﺭﺓ ﺍﻟﺘﺨﺯﻴﻥ
 ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﻭ ﺘﺴﻠﻴﻤﻪ ﻟﻠﺯﺒﻭﻥﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻐﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﻁﻠﺏ 
 ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﺩل ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺘﺩﺭﻴﺏ ﻜل ﻋﺎﻤل
  ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  ﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﻡ ﺘﻭﻅﻴﻔﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌ
  ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  ﻤﺩﻯ ﻭﻻﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  ﺎﺩﺓ ﺍﻹﻴﺭﺍﺩﺍﺕﻤﻌﺩل ﺯﻴ
  ﺭﺒﺤﻴﺔ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ
  ﺭﺒﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ
  ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ
  ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ
  ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ
  ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ




  )CSB(ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ : ﺨﺎﻤﺴﺎ
ﻴﻌﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭﺘﻌﺒﺌـﺔ  ﻤﺠﻬـﻭﺩﺍﺕ ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ  ﻭﺘﻭﺠﻴﻬـﺎ ﻨﺤـﻭ ﺇﺴـﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ 
 ﻟـﻸﺩﺍﺀ  ﻟﻤﺘـﻭﺍﺯﻥ ﺍ ﻭﻴﻌﺘﺒـﺭ ﺍﻟﻘﻴـﺎﺱ  .ﻭﺍﻟﺘﺸـﻐﻴﻠﻲ   ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤـﺎﻟﻲ  ﺘﻘﻴـﻴﻡ   ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ  ﻤﻥ ﺨﻼل
ﻓـﻲ ﻜﺎﻓـﺔ  ﺠﻤﻴـﻊ ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ  ﻴﺘﻔﻬﻤﻬـﺎ   ﻤﺸـﺘﺭﻜﺔ  ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ ﻟﺘﺤﻭﻴل ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴـﺔ ﺇﻟـﻰ ﻟﻐـﺔ  ﺍﻷﺩﺍﺓ  ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ
  ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴـﺔ،  ﺍﻟﻤﺎﻟﻴـﺔ   ﺍﻟﺭﻗﺎﺒـﺔ  ﺃﻨﻅﻤـﺔ  ﻓـﻲ  ﺍﻟﻘﺼـﻭﺭ    ﻤﻭﺍﺠﻬـﺔ ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻅﻬﻭﺭﻫﺎ ﻤﺭﺘﺒﻁﺎ ﺒ .1ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
ﺍﻹﺠـﺭﺍﺀﺍﺕ   ﻓﺠﻤﻴـﻊ ،  5291ﺕ ﻋـﻥ ﺍﻟﺘﻁـﻭﺭ ﻤﻨـﺫ ﻋـﺎﻡ ﻓﻠﻘﺩ ﺭﺃﻯ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴـﺔ ﺘﻭﻗﻔ  ـ
ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴـﺎﺕ ، ﺍﻟﺘﻜـﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴـﺔ، ) ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻨﻌﺭﻓﻬﺎ ﺍﻟﻴﻭﻡ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﺎﻟﻔﻌـل ﻤﻨـﺫ ﺯﻤـﻥ ﺒﻌﻴـﺩ   ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
ﺍﻟﺭﺍﺌـﺩﺓ ﻓـﻲ ﻅـل ﺍﻟﺘﺤـﺩﻴﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴـﺎﺕ ﻟﺘﺤﻘﻴـﻕ ﻁﻤﻭﺤـﺎﺕ  ﻲ، ﻭﻟﻡ ﺘﻌـﺩ ﺘﻜﻔ  ـ( ﺍﻟﺦ ..  ﺘﺴﻌﻴﺭ ﺍﻟﻤﺨﺯﻭﻥ، 
ﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﻜﻔـﺎﺀﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺒﺎﻟﺸـﺭﻜﺔ، ﻭﻨﺘﻴﺠـﺔ ﻟـﺫﻟﻙ ﻜـﺎﻥ ﺘﺭﻜﻴـﺯ ﺩﻭﺭ ﺍﻟ ﺘﻤﺜلﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ، ﺤﻴﺙ 
ﻴـﻨﻌﻜﺱ ﺍﻟﺘـﻭﺍﺯﻥ ﻓـﻲ ﺒﻁﺎﻗـﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭ .2ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺒﺸﻜل ﺃﻜﺒـﺭ ﻤـﻥ ﺘﺭﻜﻴﺯﻫـﺎ ﻋﻠـﻰ ﺍﻹﻴـﺭﺍﺩﺍﺕ 
 : 3ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل
 .ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻁﻭﻴﻠﺔ ﺍﻷﺠلﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻗﺼﻴﺭﺓ ﺍﻷﺠل ﻭﺍﻟ  - 
 .ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍ  - 
 .ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲﺒﻴﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ   - 
 .ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭ -
  .ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ -
                                                 
، ﻤﺩﻯ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻊ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺍﻟﻠﻴﺒﻲ، 3102ﺍﻟﻤﻬﺩﻱ ﻤﻔﺘﺎﺡ ﺍﻟﺴﺭﻴﺘﻲ  - 1
 .  691 -591ﺹ ﺹ . 51، ﺍﻟﻌﺩﺩ3ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺯﺍﻭﻴﺔ، ﻟﻴﺒﻴﺎ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
،  (ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ)ﻗﻴﺎﺱ ﺃﺩﺍﺀ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﺼل ﻭﺘﻘﻴﻴﻤﻪ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ، (1102)ﻋﻼﺀ ﺃﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ، ﻤﻴﺴﻭﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺃﺤﻤﺩ  - 2
 .861، ﺹ 82،  ﺍﻟﻌﺩﺩ 7ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺒﺼﺭﺓ، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
ﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺇﻗﺎﻤﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴ، ( 0102)ﺃﺤﻤﺩ ﻫﺎﻨﻲ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻨﻌﻴﻤﻲ، ﺃﻤﺎل ﺴﺭﺤﺎﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ   - 3





  1 ﺎ؛ﺃﻨﻬ ﺘﻜﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ: ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ -1
ﺍﻟﻤﺘﺎﺡ  ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻲ،ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺠﺯﺀﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ  ﺘﺅﻜﺩ -
 . ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ
ﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ، ﻜﻤ ﺍﻟﺼﻑ ﺍﻷﻤﺎﻤﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺘﻔﻬﻡ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ -
  .ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻁﻭﻴل ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﻴﻥ ﻤﻥ ﺘﻔﻬﻡ 
ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻤﺠﺭﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﺎﻟﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺎﻟﻲ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻫﻲ ﻤﺸﺘﻘﺔ ﻤﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﻥ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ  -
  .ﻭﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔﺘﻘﻴﻴﻡ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺴﻔل ﻭﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﺭﺅﻴﺎ 
 . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻭﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﻭﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺔﺭﺅﻴﺘﺘﺭﺠﻡ  -
ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻟﺤﻤﻠﺔ ﺍﻷﺴﻬﻡ ﻭﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺘﻭﺍﺯﻨﺎ ﻤﺎ ﺒﻴﻥل ﺘﻤﺜ -
  .ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
   .ﻭﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﺘﻀﻤﻥ ﻤﺯﻴﺠﺎ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ ﻤﻥ ﺘ -
ﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﺤﻘﻕ  -
 . ﻭﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ
ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺌﺩﺓ ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎﻟﻬﺎ  ﻟﺫﻟﻙ ﻫﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻤﺠﺭﺩ ﺃﺩﺍﺓ ﻗﻴﺎﺱ ﺘﻜﺘﻴﻜﻴﺔ ﺃﻭ ﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ، -
 . ﻜﻨﻅﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻁﻭﻴل
  
  : 2ﺩﺍﺀ ﻭﻫﻲﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﻴﻤﺜل ﻤﻨﻅﻭﺭﺍ ﺠﻭﻫﺭﻴﺎ ﻟﻸ notroN & nalpaKﺍﻗﺘﺭﺡ  
ﻜﻴﻑ ﻴﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﻤﻴل ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ؟ ﻭﻴﻜﻭﻥ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺯﻤﻥ، ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ، ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ  -
 ؛(ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﻴل)
ﻤﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺘﻔﻭﻗﺔ ﻓﻴﻪ؟  ﻭﺤﺩﺩﺍ ﺒﺫﻟﻙ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ  -
ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ )ﻴﻥ ﻭﺘﺘﺒﻌﻬﺎﻤﻬﻤﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻜﻭﻗﺕ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ، ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠ
 ؛(ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ
ﺎﺝ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻭﺇﻴﺠﺎﺩﻫﺎ؟ ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﻫل ﺒﺈﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻓﻲ  -
 ؛(ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ)ﺠل ﺍﻟﻌﻤﻼﺀﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺨﻠﻕ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻤﻥ ﺃ
                                                 
ﻡ ﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﻓﻜﺭﻴﺔ ﻭﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺇﻁﺎﺭ ﻤﺅﺴﺴﻲ ﺩﺍﻋﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ  ،(1102)ﺒﻭﻤﺩﻴﻥ ﻴﻭﺴﻑ - 1
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺘﺤﻠﻴل : ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ : ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ  ﺤﻭل ،ﻟﻺﺒﺩﺍﻉ ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ
 .81-71ﺹ ﺹ .، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﺍﻟﺒﻠﻴﺩﺓ  ،ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻭﻁﻨﻴﺔ ﻭﺩﻭﻟﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺴﻌﺩ ﺩﺤﻠﺏ 
ﺘﻭﺍﺯﻨﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﻟﻠﺭﺒﺢ ﺩﻭﺭ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤ، (1102)ﺒﺜﻴﻨﺔ ﺭﺍﺸﺩ ﺍﻟﻜﻌﺒﻲ، ﻗﺎﺴﻡ ﻋﻠﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ- 2




ﻲ ﻟﻠﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ؟ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺘﺩﻓﻕ ﺍﻟﻨﻘﺩﻱ ﻭﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓ ﺱﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻨﺠﺎﺯﺍﺘﻬﺎ ﻤﺎ ﻤﺩﻯ -
 (. ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ)ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺩﺨل ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻲ
ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻤﻥ ﻤﻨﻁﻠﻕ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺤﺩﺩ ﻟﻠﻤﺴﻴﺭﻴﻥ  notroN & nalpaKﻭﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻋﺭﻑ                    
، ﻤﻥ (ﺘﻌﻠﻤﻬﻡ ﻭﻨﻤﻭﻫﻡ)ﻜﻴﻑ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻫﻡ (ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ)ﺩﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﺼﺤﻴﺢ ﺃﺠل ﺍﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻘ
، ﺴﺘﻘﻭﺩ ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭ، ﺇﻟﻰ ﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ (ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ) ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻷﺴﻭﺍﻕ ﺒﻘﻴﻤﺔ ﺨﺎﺼﺔ 
  1(.ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ) 
ﺔ ﻁﺭﻴﻕ ﺸﻤﻭﻟﻴﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﻴﻘﺩﻡ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺘﻤﺎﺴﻜﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ، ﻭﺨﺎﺭﻁ: ﻜﻤﺎ ﻋﺭﻓﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ
ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻟﺘﺘﺒﻊ ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺘﺭﺍﺒﻁﺔ ﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ، 
ﻭﻭﻀﻊ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺼﻭﻻ ﺇﻟﻰ 
 .  2ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  :3ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭﺍﺕ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ -2
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﻴﺨﺘﺒﺭ: evitcepsreP laicnaniFﺍﻟﻤﺎﻟﻲ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ·
 ﻨﻪﻓﺈ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺍﻷﺠل ﻁﻭﻴﻠﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻴﻤﺜلﻭ .ﺍﻷﺩﻨﻰ ﺍﻟﺨﻁ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻭﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ
 ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺭﺍﺕﻤﺅﺸ ﺇﻥ. ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﺘﻀﻤﻥ
 ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺍﺕ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻤﻌﺩل ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ، ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ، ﻨﻤﻭ ﻤﻌﺩل ﺒﺎﻟﺭﺒﺤﻴﺔ،ﻋﻤﻭﻤﺎ 
  .ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، ﻭﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﺴﻬﻡ ﺭﺒﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ، ﺤﻕ ﻋل ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ
 ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩﻫﺎ ﺴﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﻴﺤﺩﺩ: evitcepsrep remotsuC ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ·
ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ، ﻭ(ﺭﺒﺤﻴﺔ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺃﻱ)  ﻤﻨﻬﻡ ﻋﺩﺩ ﻜﺒﺭﺃ ﻗﺒل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﻭﺘﻭﻟﻴﺩ ﺀ ﻋﻤﻼﺌﻬﺎﺇﺭﻀﺎ ﺍﺠل
 ﺍﻟﺴﻭﻕ، ﻨﻤﻭ ﻤﻌﺩل ،ﺒﺎﻟﻌﻤﻴل ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ،ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻋﺩﺩ ﺸﻜﺎﻭﻯ ،ﺍﻟﻌﻤﻴل ﺭﻀﺎﻬﺎ؛ ﻤﻘﺩﺍﺭ ﻗﻴﺎﺴ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ
 ﻭﻀﻊ)ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻤﺨﺘﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱﻫﺫﻩ ﺘﻘﻴﺱ  ﺃﻥ ﺤﻴﺙ ﻴﺠﺏ. ﺍﻟﺴﻭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﺼﺔ
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،  ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﻨﻤﻭﺫﺝ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺎ ﻭﺃﻭﺠﻪ ﺍﻟﻘﺼﻭﺭ، (1102)ﺼﺎﻟﺢ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﺸﻌﺒﺎﻨﻲ -  2
 .801، ﺹ 43ﻭ  33ﺒﺤﻭﺙ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻭﺼل ، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺤﺩﺱ ﻓﻲ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺒﺎﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺒﻁﺎﻗﺔ ، (3102)ﺭﺍﻓﺩ ﺤﻤﻴﺩ ﺍﻟﺤﺩﺭﺍﻭﻱ، ﻤﺭﻭﺓ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ﺍﻟﺯﻫﻴﺭﻱ - 3
، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻐﺭﻯ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ (ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﻓﺭﻭﻉ ﻤﺼﺭﻑ ﺍﻟﺭﺍﻓﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺍﻟﻨﺠﻑ ﺍﻷﺸﺭﻑ)ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ




 ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻤﻘﺘﺭﺡ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺴﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ، ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ، ﺍﻟﻭﻗﺕ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻥ( ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ
 ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ)ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺍﻵﺘﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺤﺩﺃ ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺘﺭﺡ، ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻜﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻟ( ﺍﻟﺴﻭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﺼﺔ ﺭﻀﺎﺍﻟ ﻤﺜل)ﻫﺫﺍ
  .( ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﻭﻗﻴﺎﺩﺓ ،ﺍﻟﻌﻤﻴل ﻤﻊ ﺍﻟﺤﻤﻴﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻲ،
 ﻭﺘﻘﺩﻡ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﺨﻠﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻴﻬﺘﻡ : evitcepsrep ssecorp lanretniﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻤﻨﻅﻭﺭ ·
 ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺠﻤﻴﻊ ﻋﻠﻰ ﺘﺭﻜﺯ ﻷﻨﻬﺎ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ،
ﻭﻜﺫﻟﻙ  ﻴﺩ،ﺩﺠ ﻨﺤﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﺩ ﺍﻟﻘﺼﻴﺭﺓ ﻭﺍﻟﻁﻭﻴﻠﺔ ﻷﻫﺩﺍﻑﺍﻤﻥ  ﻜﻼ ﺘﺘﻀﻤﻥﻜﻤﺎ  ، ﻭﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﺒﻭﻓﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻌﺔ
 ﻤﻨﻅﻭﺭ ﻤﻊ ﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺘﺤﺩﻴﺩﻭﻟ. ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺇﺜﺎﺭﺓ ﺠلﺃ ﻤﻥ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺘﻁﻭﻴﺭ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺸﺎﺒﻬﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺘﺠﻤﻊ ﺍﻟﺘﻲ (sretsulc)ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻌﻨﺎﻗﻴﺩ  notroN & nalpaK ﻴﻘﺘﺭﺡ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ
 ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺨﻼل ﻤﻥ)ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻫﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﺎﻗﻴﺩﺍﻟﻌﻨ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ
 ﺘﻘﺩﻴﻡ) ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ( ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺘﻌﻤﻴﻕ ﺒﺘﻭﺴﻴﻊ)ﺍﻟﻌﻤﻴل ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ (ﺍﻟﺦ...ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺍﺕ،
 ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺇﻗﺎﻤﺔ ﺨﻼل ﻤﻥ)ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ) ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ( ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ
  .(ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
 ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻫﺫﺍ ﻴﻤﺜل  evitcepsrep htworG dna gninraelﻭﺍﻟﻨﻤﻭ  ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻤﻨﻅﻭﺭ ·
 ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺭﻓﻊ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺘﻬﻴﺌﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﻌﻤل ﻨﻪﺃ ﺤﻴﺙ .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻨﺠﺎﺡ
 ﻓﻲ ﺘﺘﻡ ﺍﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺙ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻤﻊ ﺘﻌﺎﻤلﺍﻟ ﺘﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺤﺘﻰ ،ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺭﻴﻀﺔ
 ﻭﺒﺸﻜل ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺍﻟﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻷﺼﻭل ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﻴﺭﻜﺯ. ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ
 ﺭﺃﺱ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﺍﻟﻤﺎل ﺒﺭﺃﺱ ﻭﻴﻬﺘﻡ ،ﻟﻬﺎ ﻘﻴﻤﺔﺍﻟ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻟﺨﻠﻕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻘﺩﺭﺍﺕﻭﺍﻟ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺭﺌﻴﺴﻲ
 ﻭﺒﺭﺍﻤﺞ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺘﻁﻭﻴﺭﺒ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻲ،ﺍ ﺍﻟﻤﺎل
 ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ،/ﺘﻨﺸﻴﻁ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻨﻅﺎﻡ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺘﻨﺸﻴﻁ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺘﺤﻔﻴﺯ ،ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ














  .8ﺭﺍﻀﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻠﻴﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﻨﺎﺩﻴﺔ :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
  :spam ygetartS ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ -3
ﻨﻁﻠﻘﺕ ﻓﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭ ﻜﻨﻅﺎﻡ ﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﺜﻡ ﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻭﻓﻕ ﺜﻼﺙ ﺃﺠﻴﺎل ﻓﻘﺩ ﺇﺘﻁﻭﺭﺕ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩ  
  . ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻴل ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺼﺎﺭﺕ ﻜﺈﻁﺎﺭ ﻟﻠﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ،ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻴل ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻜﻨﻅﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﻱ
ل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻟﻡ ﺘﺒﺘﻌﺩ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻨﺩﺭﺠﻬﺎ ﻭﺨﻼ
  :1ﻓﻲ
 ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ؛  -
 ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ؛ -
  .ﻨﺸﺭ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻤﻭﺤﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ -
 ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻭﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ؛ -
ﺒﺭﺯ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺴﺒﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺘ ( ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻭﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ) ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ
ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺘﻌﻠﻴﻡ ﻤﺜﻼ ﻓ. ﻤﻨﻅﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻁﺎﻗﺔ، ﻓﺎﻟﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﻤﻌﻴﻥ ﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭﺍﺕ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ، ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ، ﻤﺎ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﺎ ﺒﻌﺩ 
  .  2ﺍﻟﺒﻴﻊ، ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﺘﺤﺴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺃﻱ ﺭﺒﺤﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺔ
                                                 
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ ﻟﻠﻤﺸﺭﻭﺒﺎﺕ )ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻓﻲ ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ، (3102)ﻴﺤﻲ ﻋﻠﻲ ﺤﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﻤﻭﺴﻭﻱ  -  1
 .642، ﺹ 22، ﺍﻟﻌﺩﺩ 8ﻤﺠﻠﺔ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﻭﻤﺎﻟﻴﺔ، ﺒﻐﺩﺍﺩ، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ  ﺍﻟﻐﺎﺯﻴﺔ ، 
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، ﺜﻼﺙ ﺘﻌﻠﻡ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭﻫﻤﺎ ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ، ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟ  notroN & nalpaKﻜل ﻤﻥ  ﺤﺩﺩ
، (ﻟﻤﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻲ، ﺭﺃﺱ ﺍ)ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺼﻭل ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃﻨﻭﺍﻉ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﻭﺭ  .1ﻭﻤﻥ ﺃﺠل ﺭﺒﻁﻬﺎ ﺒﺈﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻗﺎﻤﺎ ﺒﺘﺠﺴﻴﺩ ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺒﺎﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ
ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺭﺍﺒﻁ ، ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ  notroN&nalpaK ﻭﺠﻬﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩﻤﻬﺎﻓ. ﺒﻴﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺴﺒﺒﻴﺔ
 ﻫﻲ ﺭﺅﻴﺔ ﻤﺒﺘﻜﺭﺓ ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ، ،ﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔﺍﻟﻤﻨﻁﻘﻲ ﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻭﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻹ
  .2 ﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﺨﻁﻁ ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻗﺼﻴﺭﺓ ﺍﻷﺠلﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﺤﻠﻘﺔ ﺭﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻹ
ﻭﺜﻴﻘﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺘﻌﺭﺽ ﺒﻭﻀﻭﺡ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ " ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥاﻟﺨﺮﯾﻄﺔ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﺗﻌﺮﯾﻔﺎ 
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  ﺇﺫﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ، ﻭﻓﻕ ﺘﻤﺜﻴل ﺒﻴﺎﻨﻲ،  ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻭﺭﺍﺕ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻜل ﺘﺠﻤﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺩﺍﺓ "ﻓﻬﻲ .3"ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻤﻌﺎﻟﻡ ﻟﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻨﺤﻭ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺘﻬﺎ
ﺨﻼل ، ﻓﻤﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻫﺫﻩ ﺒﻤﻌﺭﻓﺔ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻥﻟﻠﻤﺴﻴﺭﻴ ﺘﺴﻤﺢ ﺴﺒﺒﻴﺔ ﺭﻭﺍﺒﻁ ﻭﻓﻕ ﻟﺘﻭﻀﺤﻬﺎ ،ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ،ﻭ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﺘﺤﻘﻴﻕ
ﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﺍﻹ( ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ)ﻤﻼﺌﻬﺎ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﻴﻥ ، ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺃﻭل ﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ ﻫﻭ ﺭﻋﺎﻴﺔ ﻋ 4"...ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
ﺘﻭﻓﺭﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻭﻓﻲ  ﻭﺇﺫﺍ . ﻟﻠﻌﻤل ﻟﻬﻡﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺒﻬﻡ، 
ﻫﺫﺍ ﻤﺎ . ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ، ﺴﻴﺅﺩﻱ ﻫﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺤﺴﺎﺴﺔ
ﺕ ﺫﺍﺕ ﺠﻭﺩﺓ ﻭﻨﻭﻋﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺘﻼﺌﻡ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻤﺘﻠﻙ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺨﺩﻤﺎ
ﻭﻫﻲ ﺃﻫﻡ ﺒﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻷﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺘﻌﺩ  ،ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻋﻤﻼﺌﻬﺎ ﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕﺇ
  . 5ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺤﺘﻤﻴﺔ ﻟﺴﺎﺒﻘﺘﻬﺎ
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 .2 p ,ASU ,gnihsilbuP loohcS ssenisuB dravraH ,D2040R rebmuN tnirpeR ,  rof saedI hguorhtkaerB, weiveR ssenisuB
 .421-321ﺭﺍﻓﺩ ﺤﻤﻴﺩ ﺍﻟﺤﺩﺭﺍﻭﻱ، ﻤﺭﻭﺓ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ﺍﻟﺯﻫﻴﺭﻱ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  ﺹ ﺹ  -  2
 yeliW nhoJ ,seicnegA tiforpnoN dna tnemnrevoG rof petS -yB -petS ;dracerocS decnalaB ,)3002( neviN.R luaP  -3
 .381 p,ASU ,adanaC ,snoS &
 decnalaB  ehT  htiW  secnaillA  gniganaM ,)0102( neojsleguR enrajB ,notroN.  P  divaD , nalpaK. S  treboR -   4
 .611P ,1 N 88 V ,ASU ,weiveR ssenisuB dravraH ,  dracerocS




  ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ: (5- 4)ﺍﻟﺸﻜل
  
 elbignatnI fo ssenidaeR cigetartS ehT gnirusaeM , )4002(notroN. P divaD & nalpaK. S treboR :ecruos aL
 dravraH ,D2040R rebmuN tnirpeR , 4002 rof saedI hguorhtkaerB, weiveR ssenisuB dravraH ,stessA
 .3 p , yraurbeF, ASU,gnihsilbuP loohcS ssenisuB
  
ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ  ﺎﻋﺭﻀ ، ﺘﺠﺴﺩ(5-4)ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻀﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل  ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ            
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻴﻤﺜل ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ . ﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺃﺭﺒﻊ ﻤﻨﻅﻭﺭﺍﺕﺔ ﺇﺼﻭل ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﻟﻠﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻷ
ﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ، ﻨﻤﻭ ﺍﻹﻴﺭﺍﺩﺍﺕ، )ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻼﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻱ
ﻤﻥ  ﺨﺩﺍﻤﻬﺎﺃﻤﺎ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ  ﻓﻴﺤﺩﺩ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻴﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﺴﺘ(. ﻭﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔ ﺘﺸﻜل ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻟﺫﻱ . ﺴﺘﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ  ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺩﻓﻴﻥﺇ ﺃﺠل




ﻴﻁﺔ ﺘﻜﻤﻥ ﻓﻲ ﻘﺎﻋﺩﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺭﻭﺍﻟ. ﻭﺍﻟﺤﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﻠﻕ ﻭﺘﻨﻘل ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ
ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭ  .، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻷﺼﻭل  ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻡ
ﻨﻭﻉ ، ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭ(ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻲ)ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻭﺍﻷﻨﻅﻤﺔ )ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺠﺎﻫﺯﻴﺔﻤﻥ ﻫﻭ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻱ 
ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻷﺼﻭل ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻴﺠﺏ . ﺴﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺩﻋﻡ ﺨﻠﻕ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ، ((ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ)ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ 
  1.ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺍﻟﺤﺴﺎﺴﺔ  dengilaﺃﻥ ﺘﺩﻤﺞ ﻭﺘﺭﺼﻑ 
      
ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺒﻁﺎﻗﺔ،  ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﻁﺒﻕ  ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﺩ ﻟﻜﻥ ﻭﺠﺩﺕ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ        
 tseB) ﻗﺘﺭﺡ ﻤﺩﻴﺭ ﺸﺭﻜﺔﺇ ﺴﻴﺔ ﻭﺤﺩﻫﺎ ﻏﻴﺭ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻓﻘﺩﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﺍﻷﺴﺎ ﻫﺎﻴﻌﺘﻘﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ
ﻤﺒﻨﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀﻟﺒﻁﺎﻗﺔ  ﺎﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻜﻤﺎ ﻗﺩﻡ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻨﻤﺎﺫﺠ ﺭﺇﻀﺎﻓﺔ ﺒﻌﺩ ﺁﺨﺭ ﻟﺘﻁﻭﻴ (sdooF
 ﺔﻓﻔﻲ ﺍﻟﻤﻤﻠﻜ. ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻗﺎﻡ ﺒﺩﻤﺞ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻊ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺃﺨﺭﻯﻋﻠﻰ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ
ﺒﻌﺩﻴﻥ، ﻫﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺨﺩﻤﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ،  ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﺍﻟﻌﻨﺎﺘﻲﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻬﺎﺸﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل، ﺃﻀﺎﻑ 
 ﺒﻌﺩﻱ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺠﺎﺒﺭﻱ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ، ﻭﺃﻀﺎﻑ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺃﺩﺍﺀ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻻﺕ
ﻘﻭﺍﻋﺩ ﻭﺍﺒﻁ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻟﺸﺭﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺒﻌﺩﻱ ﻀ ﺴﺘﺨﺩﻡ ﺃﺒﻭ ﻓﻀﺔﺇﻨﻴﻥ، ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﻥ، ﻭﺍﻟﻘﻭﺍ
ﺍﻟﺒﻌﺩ : )ﺎ ﻤﻥ ﺨﻤﺱ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻫﻲﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻤﻜﻭﻨ enoilguB dna narbAﻗﺩﻡ ﻜﻤﺎ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﻴﺔ، 
 fo lacimehC avoN ﺸﺭﻜﺔ ﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﺇﻜﻤﺎ ، (ﻴﺎﺕ، ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒلﺍﻟﻌﻤﻠ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ، ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﺴﻭﻕ، ﻭﺒﻌﺩ
 dna nalpaKﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩﻤﻬﺎ ﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺎ ﻫﻭ ﺍﻟﺒﺒﻌﺩﺍ ﺇﻀﺎﻓﻴ yraglaC
ﻭﺃﻀﺎﻓﺕ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻠﻴﻡ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺃﻴﻀﺎ،  2.ﻹﺒﺭﺍﺯ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ notroN
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﻗﺩ ﻨﻅﺭ  oraNﻭﺘﺒﻨﺕ ﻓﻜﺭﺘﻬﺎ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺩﻤﺠﺕ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻨﺠﺩ ﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ 
 .ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﺭﺍﺀﺘﻪ ﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ،ﺒﻤﻨﻅﻭﺭ ﻤﺴﺘﺩﺍﻡ
  . ل ﺇﺒﺭﺍﺯﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻁﺭﺡ ﻻﺤﻘﺎﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺴﻨﺤﺎﻭ
  
                                                 
 dravraH , stessA elbignatnI fo ssenidaeR cigetartS ehT gnirusaeM , )4002(notroN. P divaD & nalpaK. S treboR -1
 ,ASU, gnihsilbuP loohcS ssenisuB dravraH ,D2040R rebmuN tnirpeR , 4002 rof saedI hguorhtkaerB, weiveR ssenisuB
 .3 p
ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻌﺩل ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ  ، ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﺴﻌﺎﻴﺩﺓ، ﻭﺤﻴﺩ ﺭﺜﻌﺎﻥ ﺍﻟﺨﺘﺎﺘﻨﻪ -2





، ﻭﻗﺩ ﺃﺨﺫ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﻴﻌﻜﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻴﻴ         
ﻤﻜﺎﻨﺎ ﺒﺎﺭﺯﺍ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﻤﻨﺫ ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﻨﻴﺎﺕ، ﻭﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺫﺍﺘﻪ ﺍﺴﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﻤﻨﺫ 
ﻭﺒﻘﻴﺕ . ﻭﺭﻏﻡ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻓﻴﻪ. ﻤﻨﺘﺼﻑ ﺍﻟﺴﺒﻌﻴﻨﺎﺕ
ﻟﻬﺎ، ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻟﻬﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻨﻬﺎﺌﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺤﻭل ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺠﺴﻴﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﻤﻁﺭﻭﺤﺔ
  .ﻥ ﻟﻡ ﻴﻜﻥ ﻤﺴﺘﺤﻴﻼ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺎ ﻴﻌﺩ ﻗﻀﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺫﻟﻙﺤﺘﻰ ﻗﻴل ﺃﻨﻪ ﺃﺼﺒﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﺇ
  
  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﻨﻀﺞ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺠﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻔﺴﺭ ﻅﻬﻭﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹ           
ﺇﻟﻰ ﻁﺭﻕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺍﻨﺘﻘﺎل ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﺍﻟﺒﻨﺎﺌﻲ ﻤﻥ ﻁﺭﻕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻅﻬﻭﺭ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﻪ؛ ﻭ. 1ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﻤﻭﺍﻁﻨﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻜﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻟﻜﻥ ﻴﺭﺒﻁ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻤﻭﻤﺎ، ﺒﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻤﺴﻴﻨﺎﺕ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ،    2.ﺴﻨﺔ 54ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﻨﺫ ﺤﻭﺍﻟﻲ 
ﻤﺘﺸﺎﺒﻙ  ، ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﻜﻨﻅﺎﻡ ﻤﻔﺘﻭﺡ  ﻭﻤﺭﺘﺒﻁ ﺒﺸﻜل6591ﺴﻨﺔ  gnidluoBﻭﺒﺸﻜل ﺨﺎﺹ ﻤﻊ ﺃﺭﺍﺀ  
  . ﻋﻜﺱ ﻤﺎ ﺭﺃﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﺭﺍﺕ ﻗﺒل ﺫﻟﻙ، ﻭﻤﻌﻘﺩ ﻤﻊ  ﺒﻴﺌﺘﻪ ﺍﻟﻭﺍﺴﻌﺔ
ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺴﻴﺭﻴﺔ، ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻨﻬﺎ ﻫﻭ  ﻀﻤﻥﻓﻲ ﺒﺩﺍﻴﺎﺕ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
ﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﺇﻤﺎ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺍ ﻷﻨﻬﺎ ﻗﺩ. ﺍﻟﻤﺘﻌﻨﺘﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ  ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل 
  . ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺃﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﺒﺨﺒﺭﺍﺘﻬﺎ ﻭﻤﻭﺍﺭﺩﻫﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﺏﺀ
 laicos"ﻜﺘﺎﺒﺎ ﺃﻭﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺴﻠﻊ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  newoBﻗﺩﻡ  3591ﻓﻲ ﺴﻨﺔ 
ﻊ ﺍﻟﺫﻱ ، ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻴﻌﻬﺎ، ﻭﺃﻥ ﻜل ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻭﺠﻭﺒﺎ ﻋﻥ ﺭﺩ ﺍﻟﺠﻤﻴل ﻟﻠﻤﺠﺘﻤ"sdoog
ﻭﺒﺩﺍﻴﺎﺕ  0691ﻭﻗﺩ ﺃﻭﻟﻰ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺴﻨﺔ . ﻴﺴﺎﻨﺩﻫﺎ ﻭﻴﺩﻴﻡ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ
ﻭﻻﺤﻅﻭﺍ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻲ ﻜﻠﻔﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﺜﺎﻟﻬﺎ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻗﺎﻤﻭﺍ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﻭﻀﻌﻴﺔ 0791
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ﻭﻓﻲ ﺨﻀﻡ ﺫﻟﻙ . ﻔﺭﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻠﻭﺙﺍﻟﺤﺭﺏ ، ﺍﻟﻔﻘﺭ، ﺍﻟﺘﺩﻫﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﻁﻕ ﺍﻟﺤﻀﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻨﺼﺭﻴﺔ، ﺍﻟﺘ
ﻭﻷﻥ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻵﻭﻨﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻤﻥ ﺤﻘﺒﺔ ﻤﻁﺎﺭﺩﺓ ﺍﻟﺸﻴﻭﻋﻴﻴﻥ ﻭﻤﺎﺯﺍﻟﺕ ﻓﻲ 
، ﻭﻫﻨﺎ ﺘﻭﺠﻬﺕ ﺍﻷﻨﻅﺎﺭ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻟﻡ ﺘﺴﺘﻁﻊ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻜل ﻫﺫﺍﺨﻀﻡ ﺍﻟﺤﺭﺏ ﺍﻟﺒﺎﺭﺩﺓ 
 .ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ
 ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻫﻲ؛  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺤﻭل ﺃﺭﺒﻊ ﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  eriuGcMﻜﺘﺏ  9691ﻓﻲ ﺴﻨﺔ 
 ESR ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻯ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﻭﻥ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻙ ﺃﻥ ﺍ؛ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭ lanoitidartﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ 
 ﺴﺴﺎﺕﻟﻠﻤﺅ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺘﺨﺩﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ؛ denethgilne، ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﻴﺭﺓ  ﻟﻴﺱ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎل
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺤﻴﺙ؛ elbisopserﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ،  ESR
؛ desufnocﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻁﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ. ﺃﻥ ﺘﺤﻘﻕ ﺃﻭ ﻻ، ﻟﻜﻨﻬﺎ ﺘﺒﻘﻰ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﺏ ﻓﻌﻠﻪ ESR  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻴﺘﻭﻗﻊ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺴﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻔﻌﻭل ﻓﻲ ﻤﺒﺭﺭﺓ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ  ESR ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻓﻴﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻭﻗﺩ ﺭﺃﻯ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻴﻌﻨﻲ ﺘﺨﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﻋﻥ ﻗﻴﻡ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  .ﺃﺨﺭﻯ ﻜﺎﻟﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ
 ESRﻜﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻹﺯﺍﻟﺔ ﺍﻟﺘﺸﻭﻴﺵ ﻭﺍﻟﻐﻤﻭﺽ ﻓﻲ ﻤﺼﻁﻠﺢ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻅﻬﺭﺕ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  0791ﻓﻲ ﺴﻨﺔ   
ﻟﻜﻥ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺒﺭﺯﺕ   ihteS، ﻭﻅﻬﺭ ﻤﻌﻬﺎ ﻁﺭﺡ  ESR2 ـﻓﻴﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺒ kcirederFﺢ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﻨﺩ ﻭﺍﺼﻁﻠ
، 5791ﺴﻨﺔ  tsoP dna notserPﻭﻋﺭﻀﺕ ﻁﺭﻗﺎ ﺜﺎﺒﺘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺭﺯﺕ ﻤﻊ ﻜﺘﺎﺏ  ESRﺍﻟﻁﺭﺡ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟـ 
 ﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻁﺭﺡ ﻓﻴﻪ ﺃﻭل ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍ9791 ﺴﻨﺔ  llorraC ﻭﺍﻟﻤﻘﺎل ﺍﻟﻤﻌﻠﻤﻲ ﻟـ 
ﻜﻤﺼﻁﻠﺢ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻓﺎﻗﺘﺭﺡ ﻤﺼﻁﻠﺢ  ،ﻭﻟﻴﺱ ﻗﺎﺒﻼ ﻟﻠﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔﺃﻴﻥ ﺭﺃﻯ ﺃﻥ ﻤﺼﻁﻠﺢ  ESP
ﻗﺎﻡ     ﺜﻡ(. ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ، ﺍﻷﺨﻼﻗﻲ، ﺍﻟﺨﻴﺭﻱ) ESR ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩ ﺃﺭﺒﻊ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ . ﻋﻤﻠﻲ
، ﻭﺍﻟﺘﻲ ESRﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻷﺭﺒﻌﺔ ﻟـﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﺘﻔﻌﻴل ﻭﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻷﺼﻨﺎﻑ ﺍ 4891ﺴﻨﺔ  elreppuA
ﻭﻀﻌﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼل ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻲ، ﻤﺎ 
  1.ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔﻴﻨﺘﺞ ﺼﺭﺍﻋﺎ ﻁﺒﻴﻌﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻴﺎﺭﺍﺕ 
ﺘﻐﻴﺭﺓ ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻟﻸﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻻ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻜﻤ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻥ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ  )3891(ﺴﻨﺔ   senoJﻭﺍﻨﻁﻠﻕ
ﻓﻲ  ESPﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  )5891(ﺴﻨﺔ   nnamllUﻭﻗﺩ ﺭﺃﻯ    .2ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻋﻤﻼ   narhcoC dna kcitraWﺍﺴﺘﻌﺭﺍﻀﻪ ﻟﻠﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺼﻠﺔ، ﻭﺨﻼل ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﻨﺸﺭ ﻜل ﻤﻥ 
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ﺤﺎﻭﻻ ﺒﻨﺎﺀ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻋﺎﻡ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﻋﺭﻓﺎﻩ ، ﻭ llorraCﻗﺎﻤﺎ ﺒﺒﻨﺎﺌﻪ ﻭﻓﻘﺎ ﻷﻋﻤﺎل  ESPﺤﻭل 
، ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﻀﻤﻨﻲ ﺒﻴﻥ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ " ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ
ﻜﻤﺎ ﺃﻭﻀﺤﺎ ﻜﻴﻑ ﻴﻤﻜﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ". ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،  ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺔ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  . 1(ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ )ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺘﻨﺎﻓﺴﺔ ﺩﻤﺞ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ
ﻜﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ،  )7891(ﺴﻨﺔ   seliM ﺜﻡ ﺠﺎﺀﺕ ﺃﺒﺤﺎﺙ
ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺍﺴﺘﻨﺒﻁ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﻪ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻭﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﺠﺎﻨﺒﺎ ﻭﺍﺤﺩﺍ ﻓﻘﻁ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ . ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﻔﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﻟﺸﺭﺡ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻀﻌﻴﻔﺎ ﺒﻤﺒﺎﺩﺉ  seliMﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺭﻏﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻟﻡ ﺘﻀﻊ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﺎﻤﺔ، ﻓﻘﺩ ﺃﻭﻟﻰ 
 2.ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻷﺨﻼﻗﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﺘﻨﻅﺭﻴﺎ ﻭﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺎ ﻓﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺇﻟﻙ ﻋﺭﻑ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻌﺩ ﺫ
 ,nospmohT ,yoT & ,namrebO ,snilloC ,zteG ,deeR ,lladnaR ,irbmahB & ravecoH ,noskralC(ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ
  .، ﻟﻜﻥ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻟﻠﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﺍﻷﺜﺭ ﺒﻘﻲ ﺫﺍﺘﻪ ﻭﻟﻡ ﻴﺘﻐﻴﺭ)dooW ,htimS & ,kcitraW
  
   ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ: ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ
ﺇﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﺒﺤﻭﺙ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ            
ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻜﺯ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﻔﻬﻭﻤﻴﻥ ﺃﺴﺎﺴﻴﻥ؛ ﺃﻭﻟﻬﻤﺎ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺫﻟﻙ ﻷﻥ ﺴﻤﻌﺔ  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﺜﺎﻨﻴﻬﻤﺎ ﺘﻘﺎﺴﻡ ﺍﻷﺼﻭل ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻨﺴﺏ ﺒﺸﻜل ﻭﺍﺴﻊ ﻷ
  . 3ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺸﺒﻜﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﺯﺍﺀ ﺒﺎﻗﻲﺒﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺘﺭﺘﺒﻁ
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﻌﺩ ﺍﻤﺘﺩﺍﺩﺍ ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  
ﻭﻴﺘﻔﻕ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ، ﻤﻊ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ  .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  .4  SPﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻲ، ﻭﻴﺨﺘﺼﺭ ﻋﺎﺩﺓ ﺒـ
ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻨﺘﻬﺠﻭﺍ ﺃﻁﺭﺍ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻟﺘﻭﻀﻴﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺩﻭﻥ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺼﻴﻐﺔ ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻴﺔ  ﻭ
ﻟﻜﻨﻪ  gnissessa rof seirogetacﺒﻌﺭﺽ ﺘﺼﻨﻴﻔﺎﺕ ﺘﺤﺩﺩ ﻤﻘﺩﺍﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﺎﻡ   ihteSﻓﻨﺠﺩ ﺃﻥ . ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻟﻪ
ﻟﻡ ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻔﺎﺕ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﻤﺎ ﺤﻭﻟﻬﺎ ﻜﺭﺩ ﻓﻌل ﻟﻬﺎ 
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ﻭﻗﺩ ﻭﻀﻊ ﻤﺨﻁﻁﺎ ﻟﺜﻼﺙ ﻭﻀﻌﻴﺎﺕ ﻟﺘﺼﻨﻴﻑ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ  ،1ﺇﻤﺎ ﺩﻓﺎﻋﻲ، ﺃﻭ ﺇﺴﺘﻴﺠﺎﺒﻲ، ﺃﻭ ﺇﺴﺘﺒﺎﻗﻲ 
ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  :ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻨﻲ ﺠﻌل ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺫﻱ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﺃﻭ ﻟﻠﻘﻴﻭﺩ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻭﻀﻌﻴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺒﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎ. ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻨﺴﺠﻡ ﻓﻴﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ 
ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻟﻠﻤﺨﻁﻁ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻴﺱ ﻤﺘﻌﻠﻘﺎ ﺒﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﺎ ﻭﺭﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻀﻐﻭﻁ 
  .ﺒل ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻲ ﻓﻲ ﺍﻵﺠﺎل ﺍﻟﻁﻭﻴﻠﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
، ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ )ﺩ ﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺭ ﻭﺩﻋﻤﻪ ﺒﺜﻼﺙ ﺃﺒﻌﺎ )9791( llorraC
ﻫﻲ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﻅﺭﻩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻥ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ :" ﻭﺭﺃﻯ ﺃﻥ ،ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  2".ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﻁﻭﻋﻴﺔ، ﻓﻲ ﻟﺤﻅﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
 3: noskralC، narhcoC te kcitraW، dooW ،senoJﻜﻤﺎ ﻋﺭﻓﻪ ﻜل ﻤﻥ 
ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺃﻭ -ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ  ﻫﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : senoJﻋﻨﺩ 
  ".ﺒﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  -ﺘﻌﺎﻗﺩﻴﺔ
ﻓﻴﺭﻴﺎﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﺨﻔﻲ ﺒﻴﻥ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  narhcoC te kcitraWﺃﻤﺎ ﻜل ﻤﻥ 
 ".ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل   ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، ﻭﻋﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻟﻼﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺘﺠﺴﻴﺩ: "ﻓﻌﺭﻓﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ 1991( dooW)ﺃﻤﺎ 
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ  ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭ .4"ﻭﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺒﺭﺍﻤﺞ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻟﻜل ﻤﺎ ﻴﻤﺱ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ . ﺇﻻ ﺒﺘﻔﺎﻋل ﺜﻼﺙ ﻤﺒﺎﺩﺉ؛ ﺍﻟﺸﺭﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ -ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻪ-
  "ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻲ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ ﻭﺍﻟﻔﺭﺩﻱ: ﺘﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﺜﻼﺙ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴل 
ﻨﻰ ﺒﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻥ ﻫﻲ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺘﺴﺘﻜﻤل ﻭﺘﺒ( ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ، ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ)ﺇﻥ ﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺜﻼﺙ 
  :5ﻁﺭﻑ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ 
ﺇﻥ ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺭﻏﻭﺏ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻤﺭﻏﻭﺏ ﻓﻴﻪ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ  ·
 ؛(ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ)ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
 ﺇﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻫﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﺄﺜﺭﻭﻥ ﺒﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؛ ·
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ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ . ﺘﻬﻡ ﺃﻡ ﻻﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺴﺘﺠﻴﺏ ﻟﺘﻭﻗﻌﺎ ﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻫﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻘﻴﻤﻭﻥ ﺇﻥﺃﺼﺤﺎ ·
 » kcab-deef «ﻴﺯﻭﺩ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺘﻐﺫﻴﺔ ﻤﺭﺘﺩﺓ ﺤﻴﺙﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺘﻜﺭﺭﺓ، 
  .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻭﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﺩﺩ 
 ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻭﺇﺭﻀﺎﺀ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﺼﺤﺎﺏ" ﻓﺭﺃﻯ ﺃﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ : noskralCﺃﻤﺎ 
  ".   ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻓﻌﻠﻴﺔ،  *ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺠﻤﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻟﻠﺭﺴﺎﻟﺔ:" ﻭﻴﻌﺭﻓﻪ ﻓﺭﻴﻕ ﻋﻤل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺄﻨﻪ 
ﻭﻻ ﻴﻤﺜل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﺤﺴﺏ، ﺒل ﻴﻌﻨﻰ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﺎﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﺼﺤﻴﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺨﺫ 
ﺈﻨﺘﻬﺎﺝ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻟﻠﻌﻤل، ﻴﺅﻤﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺒﻭﻤﺘﺨﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻴﻠﺘﺯﻡ ﻓ. 1ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
ﻓﻬﻭ ﻀﻤﻨﻴﺎ ﻴﻌﻨﻰ ﺒﺎﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺒﻴﻥ  2" .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺇﺴﻌﺎﺩﻩ ﻜﻜل، ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻨﻔﻌﺘﻪ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻟﻬﺫﺍ  . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺒﻴﺌﺘﻬﺎ ﺃﻴﻥ ﺘﺤﺎﻭل ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﻭﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻷﻀﺭﺍﺭ ﺍﻟﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻷﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ﺼﺎﺭ ﺍﻷﺩﺍ
ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ، ﻭﻫﻭ ﻟﻴﺱ ﺇﺨﺘﻴﺎﺭﻴﺎ، ﺒل ﺃﺼﺒﺢ ﺇﻟﺯﺍﻤﺎ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺎ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺠﻭﺍﻨﺒﻪ، ﻭﺇﻟﺯﺍﻤﺎ ﺃﺩﺒﻴﺎ ﻓﻲ ﺠﻭﺍﻨﺒﻪ 
  .3ﺍﻷﺨﺭﻯ
        
 ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻷﺜﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ  ﻋﻥﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻴﺭ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻬﺘﻡ ﺍﻷﺩﻴ     
ﻭﻟﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ . ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺃﻭﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ  ﺃﻥﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤل . ﻭﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﻨﻁﺎﻗﻬﺎ
ﻭﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭ ﻋﻠﻰ  ﻤﻥ ﺤﻭﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻴﺅﺜﺭ ﺒﺎﻟﻁﺒﻊ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﺎﻫﻴﺔ  ،ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺩﻴﺭ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﺜﺎﺭ
   .4ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ
. ﻤﺘﺒﺎﺩل ﻭﻴﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﻤﺎ ﺒﺸﻜل" ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ" ﻭ" ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ"ﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺨﻠﻁ ﺒﻴﻥ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ  ﻟﻜﻥ ﻏﺎﻟﺒﺎﹰ
ﺘﻌﺯﻯ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ، ﻭﻴﻌﺩ  ﻭﻟﻜﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺎﺭﻕ ﻫﺎﻡ، ﻓﺎﻵﺜﺎﺭ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺸﻤل ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻜﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻷﻥ . ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﺤﺩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺜﺭ ﻤﺠﺭﺩ ﻋﻨﺼﺭ
                                                 
 .ﻫﻲ ﺍﻟﻐﺭﺽ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ *
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 .52، ﺹﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (1002)ﺜﺎﻤﺭ ﻴﺎﺴﺭ ﺍﻟﺒﻜﺭﻱ - 2
 .263ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺹ  ﺴﺤﺭ ﻁﻼل ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ، - 3





 ﺍﻷﺜﺭ، ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻠﻨﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻴﺨﻠﻕ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ
ﺎﺭﺴﺎﺕ ﺘﻀﻤﻥ ﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺨﻠﻕ ﻨﻅﻡ ﻭﻤﻤ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺼﻠﺔ، ﻟﺘﻌﺯﺯ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ، 
ﺃﺜﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺃﻤﺎ  . ﻷﻓﻀل ﺠﻭﺩﺓ ﺨﺩﻤﺎﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
ﺃﻭ ﺍﺸﺘﺭﺍﻁﺎﺘﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ /ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﺘﺘﺄﺘﻰ ﻤﻥ؛ ﻫﻴﻜﻠﻬﺎ، ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ، ﻭﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺘﻬﺎ ﻭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 1.ﻘﺩﻡ ﻭﻴﺴﺒﻕ ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻓﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺘ. ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻟﻬﺎ
 ﺍﻟﻬﻴﻜل             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ               ﺍﻷﺩﺍﺀ                  ﺍﻷﺜﺭ
  
 
 ﻟﻜﻭﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﺈﻥ ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻴﻌﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ ﺒﻤﻜﺎﻥ، ﻓﻠﻡ ﺘﻑ
ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﻭﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺔ ﻟﻪ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻐﺭﺽ، ﻭﻟﺫﻟﻙ ﺍﺘﺠﻪ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﻭﻀﻊ  ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ . ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ، ﺤﺘﻰ ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﺒﻨﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻁﺭﺡ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻱ
   noskralC، dooW، narhcoC te kcitraW، llorraC ﺍﺠﺘﻬﺩﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎل 
  
  ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ llorraCﻨﻤﻭﺫﺝ : ﻠﺏ ﺍﻷﻭلﺍﻟﻤﻁ
، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻬﻤﺔ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  )5991 ,9791(ﺴﻨﺔ  llorraCﻨﻅﺭﻴﺎ ﻭﺘﺼﻭﺭﻴﺎ ، ﻗﺩﻡ     
ﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩ ﺃﺭﺒﻊ . ﻜﻤﻔﻬﻭﻡ ﺠﺩﻴﺩ  laicoS etaroproC ecnamrofreP ﺇﻟﻰ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﻪ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻭﻭﻀﻌﻬﺎ ﻜﻤﺼﻔﻭﻓﺔ ﻤﻊ (. ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ، ﺍﻷﺨﻼﻗﻲ، ﺍﻟﺨﻴﺭﻱ) RSC ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺠﺎﻻﺕ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻜﺎﻟﻨﺯﻋﺔ ﺍﻻﺴﺘﻬﻼﻜﻴﺔ ، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ،ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ، ﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ، ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ )ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
، noitcaerﺭﺩ ﺍﻟﻔﻌل) ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺃﻀﺎﻑ ﺒﻌﺩﺍ ﺜﺎﻟﺜﺎ ﻭﻫﻭ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ( ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ
 ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔﻟﻴﻜﻭﻥ ﻓﻲ ( noitcaorp ، ﺍﻹﺴﺘﺒﺎﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻁﻭﻋﻴﺔnoitadommocca، ﺍﻟﺘﻜﻴﻑesnefedﺍﻟﺩﻓﺎﻉ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ( ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل )ﺨﺎﻨﺔ  69ﻭﻴﺤﺘﻭﻱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻜﻌﺏ ﻋﻠﻰ  PSCﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻤﻜﻌﺏ ل 
   .ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺯﻴﺩ ﺃﻭ ﺘﻨﻘﺹ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺘﺒﻨﺎﺓ
                                                 
 ecnanif-orcim fo ecnamrofrep laicos gnirusaeM ,)3002( yeleerG nitraM ,unepaL elicéC ,relleZ derfnaM- 1




  ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ llorraCﻨﻤﻭﺫﺝ (: 6-4)ﺍﻟﺸﻜل 
 
                                                                                                                      
                                                                                              
  
  
                                                                                                                  
                                                                                                                          
                                                                                                                               
                                                                                                                                 
   
                                                                                                                                 
  
                                                                                                                                                                                                                                                       






                                                                                                                                                                                                      
                                    
 
 
 ,ecnamrofreP etaroproC fo ledoM lautpecnoC lanoisnemiD-eerhT A ,)9791( llorraC .B eihcrA :ecruos aL
 .305P,4 .oN ,4 .loV ,weiveR tnemeganaM fo ymedacA ehT
 
  :ﻨﻭﻀﺤﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﻟﻠﻤﺼﻔﻭﻓﺔ
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺼﻔﻭﻓﺔ ﺍﻟﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ  ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻷﻭلﻴﺘﻀﻤﻥ  
ﺃﺒﻌﺩ ﺘﺫﻫﺏ ﺇﻟﻰ ، ﺒل ﻓﺤﺴﺏ ﻻ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺇﺫ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
، ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺠﺇﻟﻰ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺴﻠﻭﻙ ﺃﺨﻼﻗﻲ ﻴﻨﺎﺴﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ  ، ﺤﻴﺙ ﺘﺭﻤﻲﻤﻥ ﺫﻟﻙ




                                                 
 : egatolip nos te esirpertne’l ed elabolg ecnamrofrep aL ,)4002(qcubérT enahpétS te niamreG ehpotsirhC -1




















  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
     ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ          ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝ                   ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻭﻥ     ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ           ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ       

















                  
 
، ﺩﺍﺭ 3ﻁ ،ﻭﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ، ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﺼﺎﻟﺢ ﻤﻬﺩﻱ ﻤﺤﺴ :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ 
  .38، ﺹ 0102ﻭﺍﺌل ﻋﻤﺎﻥ،
   
ﻭﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﻜﺎﺭﻭل ﺤﺎﻭل ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺘﻜﻴﻴﻔﻬﺎ ﺒﻘﻴﺎﺴﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺘﺘﻼﺀﻡ     
 .ﺕﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎ ﺘﺠﺎﻩﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ 
 ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺨﻴﺭﺓ
ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻜﻤﻭﺍﻁﻥ ﺼﺎﻟﺢ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ 
  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻓﻴﻪ
 ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ
ﻓﻲ ﻁﺎﻋﺔ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻫﻲ ﻤﺭﺁﺓ ﺘﻌﻜﺱ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺼﺤﻴﺢ ﻭﺤﻕ 
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭ ﻴﻤﺜل ﻗﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ
ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺭﺍﻋﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻷﺨﻼﻕ ﻓﻲ ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﺎ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻔﻌل ﻤﺎ 
  ﺼﺤﻴﺢ ﻭﺤﻕ ﻭﻋﺎﺩل ﻭ ﺘﺘﺠﻨﺏ ﺍﻹﻀﺭﺍﺭ ﺒﺎﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
 ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ




 ﻭﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭﻫﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ(:3-4) ﺍﻟﺠﺩﻭل
 




  ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ
 ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ ﺍﻹﻀﺭﺍﺭ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻻﺤﺘﻜﺎﺭ ﻤﻨﻊ -





 .ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﻔﺎﺩﺓﺍﺴ -
ﺘﻠﺤﻕ  ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﻀﺭﺍﺭ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ -




  ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ
 .ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺃﻨﻭﺍﻋﻬﺎ ﻋﺩﻡ ﺍﻻﺘﺠﺎﺭ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺩ -
  .ﺜﻘﺎﻓﻴﺎ ﻭ ﺼﺤﻴﺎ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺤﻤﺎﻴﺔ -





 (.ﺍﻟﻬﻭﺍﺌﻲ، ﺍﻟﻤﺎﺌﻲ، ﺍﻟﺘﺭﺍﺒﻲ)ﺃﻨﻭﺍﻋﻪ ﺒﺸﺘﻰ ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﻤﻨﻊ -
 .ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﻤﻨﻊ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺘﻌﺴﻔﻲ ﻟﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺼﻴﺎﻨﺔ -
  ﺍﺴﺘﻬﻼﻜﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻤﻥ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻁﺭﻕ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ -
 
 ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻭ ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ
 
 
  . ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻨﺱ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺭﻕ ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﻤﻨﻊ -
 ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺇﺼﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل-
 .ﺍﻟﺴﻥ ﺼﻐﺎﺭ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﻨﻴﻥ ﻋﻤل ﻤﻨﻊ ﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺭﻭﻑ ﺘﺤﺴﻴﻥ -
  .ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺨﻁﻁ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ -
  .ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﻋﻨﺩ ﺘﻭﻅﻴﻔﻬﺎ-
 .ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻟﻤﻬﺎﺠﺭﻴﻥ-






  ﺍﻻﺴﺘﻬﻼﻙ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ-
 ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺘﻜﺎﻓﺊ ﻤﺒﺩﺃ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ -
  ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺤﻘﻭﻕ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ -
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﻋﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ 
  ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ -





  :ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ
  ...ﺒﺱ، ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔﺍﻟﺫﻭﻕ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﺍﻟﻤﻼ-
  ...ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘل ﻭﺍﻟﺘﺭﻓﻴﻪ ﻭﺍﻟﻌﻼﺝ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ -
ﻤﺭﺠﻊ ، ﻭﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ،  ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻬﺩﻱ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﺼﺎﻟﺢ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻁﺎﻫﺭ  :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ






ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  kcirederF mailliWﻭﺍﻟﺘﻲ ﻋﺭﻓﻬﺎ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺃﻤﺎ 
ﻓﻲ؛ ﺭﺩ   nosliW naL  ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﺤﺩﺩﻫﺎ  ،1ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻲ ﺍﻟﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻀﻐﻭﻁ 
 ، ﺍﻹﺴﺘﺒﺎﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻁﻭﻋﻴﺔnoitadommocca، ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ esnefed، ﺍﻟﺩﻓﺎﻉ noitcaeRﺍﻟﻔﻌل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻤﺎﻨﻌﺔ 
 ,madAcM yrreT ,nosliW nalﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻵﺭﺍﺀ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺨﻁﻁ llorracﻭﻗﺩ ﻟﺨﺹ (. noitcaorp
  :ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺩ ﻁﺭﻕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﻓﻌﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ  ،mortsmolB dna sivaD
  
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  (:8-4)ﺍﻟﺸﻜل 
  ﺍﻹﺴﺘﺒﺎﻗﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ  ﺍﻟﺩﻓﺎﻉ  ﺭﺩ ﺍﻟﻔﻌل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻤﺎﻨﻌﺔ  nosliW nal
 yrreT
  madAcM
ﺒﺔ ﻜل ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﺤﺎﺭ
ﺘﻔﺭﺽ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻁﻠﻭﺏ
  ﻓﻘﻁ
ﺃﻥ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻤﻘﺩﺍﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ 
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ 
ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 









  ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ  ﻤﺔﺍﻟﻤﺴﺎﻭ
   
  ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻤﺎ ﻫﻭ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ      ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺄﻱ ﺸﻲﺀ                                                                   
 
 ..205 p ,tic po ,)9791(llorraC .B eihcrA : ecruoS aL
  
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻐﻁﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ  ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻭﻫﻭ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ، ﻴﻤﺜل ﻗﺎﺌﻤﺔ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ       
  . ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﺄﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻜﺎﺭﻭل ﻴﺼﻑ ﺒﺩﻗﺔ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﻡ  
  2.ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺩ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﺩﻭﺍﺭﻫﻡ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻟﻴﺱ  euqiripme étidilav aL ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ، ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥ ﺼﺩﻗﻪ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻲﻟﻠﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ  llorraCﻭ ﻗﺩ ﺘﻌﺭﺽ ﻨﻤﻭﺫﺝ 
ﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺩﺍﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﻴﻥ ﺒﻤﻌﺎﻴﻴﺭ  ﺃﻜﻴﺩﺍ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻟﻡ ﻴﺄﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ
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 ﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺃﻥ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ   oreuqsaP te dooWﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﺒﺭ ﻜل ﻤﻥ . ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  1.ﺘﺘﺠﺴﺩ ﻓﻲ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻨﺸﻁ ﻓﻴﻪ
  
  ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ narhcoC te kcitraWﻨﻤﻭﺫﺝ  :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻟﻸﺩﺍﺀ  llorraCﺘﻁﻭﻴﺭﺍ ﻟﻨﻤﻭﺫﺝ   narhcoC  pilihP  dna  kcitraW  nevetSﻋﺭﺽ ﻜل ﻤﻥ  5891ﻓﻲ ﺴﻨﺔ 
ﻤﻨﻁﻘﻴﺔ، ﻭﺃﻜﺩﺍ ﺃﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻌﺩ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺜﻼﺙ ، ﻤﻤﺎ ﺠﻌﻠﻪ ﺃﻜﺜﺭ ﻗﻭﺓ ﻭ2ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
، ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ : ﺃﺒﻌﺎﺩ
ﻤﻥ  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺒﺎﺩﺉ ﺃﺨﺫﺕ .ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ، ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻔﺭ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﻤﺎ ﻋﻥ ﻋﻘﺩ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، : llorraCﻨﻤﻭﺫﺝ 
ﻓﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺃﺨﺫﺕ ﻤﻥ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻴﺒﺭﺯ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻭﻜﻴل ﺃﺨﻼﻗﻲ  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺒﺎﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﺸﺭﻭﻁ ( ﺔﺭﺩ ﺍﻟﻔﻌل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻤﺎﻨﻌﺔ، ﺍﻟﺩﻓﺎﻉ، ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ، ﺍﻹﺴﺘﺒﺎﻗﻴ)ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ 
، ﻓﺘﺸﻤل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﻤﺎ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ . ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺍﻟﻤﻁﺎﻟﺏ 
ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺠﻨﺏ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻤﻔﺎﺠﺄﺓ، . ﺍﻟﻘﻀﻴﺔ، ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ، ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ
ﺘﺩﺨل ﻀﻤﻥ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺃﻜﺩﺍ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ . 3ﺔ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒ
  .4ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﺠﺯﺌﻲ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺩﺭﺱ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺒﻴﺌﺘﻬﺎ
  
 ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ dooWﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺭﺡ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﻁ. ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻤﻜﻭﻨﺎ ﻤﻥ ﺜﻼﺙ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺒﺭﺭﺍﺕ، ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ، ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ   )4002 ,1991( ﺴﻨﺔ dooW ﺍﻗﺘﺭﺡ
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺜﻼﺙ  snoisnemid suos sed، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻀﻤﻨﻴﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ( lennoitutitsni te lennoitasinagro ,leudividni)ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ، ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ : ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ
ﺍﻟﻤﺒﻨﻴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ  SP ﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤ ﻰﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻼﺙ ﻨﻘﺎﻁ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ، ﺍﻷﻭﻟ dooWﻨﻤﻭﺫﺝ 
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻴﺔ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﺘﻨﺯﻉ ﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻋﺎﻟﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
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. ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻀﻤﻨﺔ ﻟﻠﻴﻘﻅﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  1.ﺘﻌﺎﻟﺞ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺜﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
 
  ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ dooWﻨﻤﻭﺫﺝ  (:9-4)ﺸﻜل ﺍﻟ
 
 ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺁﺜﺎﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
 
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺍﻵﺜﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ 
 ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﺠﻤﻊ : ﻤﺴﺢ ﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻔﻬﻡ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻤﻌ
ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲ، 
 ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ، ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻲ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل : ﺍﻟﺸﺭﻋﻴﺔ
ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻨﺤﻬﺎ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﻔﻘﺩ 
 ﻗﻭﺘﻬﺎ
ﺍﻵﺜﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ 
 ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ
ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ  :ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻭﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ 
 ﻟﻤﺼﻠﺤﺔﻤﻊ  ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  :ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ
ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻋﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻨﺸﺎﻁﺎﺘﻬﺎ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ 
 ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺍﻵﺜﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ 
 ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 :ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﻭﺍﻟﺸﺅﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ  
ﻭﺘﺤﻠﻴل ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ 
ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ  ﺃﻭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 .ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ
ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ : ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل ﻫﻡ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎ 
ﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺘﺠﺎﻩﻭﻟﺩﻴﻬﻡ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ 
 ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
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ﻓﺎﻥ ﺘﻤﺜﻴﻠﻪ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻘﺩﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻤﻭﻗﻊ ﻷﻨﺸﻁﺔ ﺫﺍﺕ ﺁﺜﺎﺭ ﻋﻠﻰ   dooW ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻟـ        
   .2ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺫﺍﺘﻬﺎ
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  1ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  noskralCﻨﻤﻭﺫﺝ :  ﺍﻟﺭﺍﺒﻊﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
، ﻫﺫﻩ krowemarF sredlohekatS،ﺍﺴﺘﻌﻤل ﻓﻴﻪ ﻗﺎﻋﺩﺓ ﻋﻤل ﺘﺴﻤﻰ  5991ﺴﻨﺔ   noskralCﻅﻬﺭ ﻨﻤﻭﺫﺝ      
ﻭﻗﺩ  .ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﺘﺴﺘﻌﻤل ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻌﻼﻗﺎﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ﺃﻭ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﻬﺎ
ﻰ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻁﺒﻕ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﺒﻨﻲ ﻋﻠ  noskralCﻭﻀﺢ 
 ﺘﺠﺎﻩﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ   noskralCﺤﺩﺩ  ﻤﻥ ﺜﻡﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﻴﻥ ﺒﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ، 
ﺍﻟﻤﻼﻙ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻭﻥ، ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ / ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻭﻥ) ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ  ﻜل ﻁﺭﻑ ﻤﻥ ﺃﻁﺭﺍﻑ
  :ﺭﺍﻑ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺨﻤﺴﺔ ﻭﻫﻲ،  ﻭﺠﻤﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻁ(ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻜﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ
ﺘﺸﻤل ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺄﻤﻥ ﻭﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻀﻤﺎﻥ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ : ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ -1
 .ﻤﻌﻬﻡ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻨﻘﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل
ﺘﻌﻨﻲ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻌﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺫﺍﺕ : ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝ -2
 .ﻤﺎﻥ ﺴﻼﻤﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕﺃﻭ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻤﺒﺘﻜﺭﺓ، ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﻀ/ﺠﻭﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭ
ﺘﻌﻨﻲ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﻜﺎﻟﻌﻁﺎﺀ ﺍﻟﺨﻴﺭﻱ : ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ -3
 .ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻁﻭﻋﻴﺔ
ﻭ ﺘﻌﻨﻲ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﻨﻅﻴﻔﺔ، ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﺼﺩﻴﻘﺔ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ، ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺒﺭﺍﻤﺞ : ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ -4
 .ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺩﻭﻴﺭ
ﻴﻌﻨﻲ ﺩﻤﺞ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻭﻉ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻌﻴﻴﻥ ﻭﺘﺭﻗﻴﺔ : ﺍﻹﺨﺘﻼﻑﺍﻟﺘﻨﻭﻉ ﺃﻭ  -5
 . ﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﻗﻠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﻗﻠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻫﻲ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺩ ﺨﺎﺹ 
 ,grebnedyLﻗﺩ ﺇﺴﺘﻌﻤل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﻭ. ﺎﺒﺭﺍ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻨﻭﻉ ﻭﺍﻹﺨﺘﻼﻑﻴﺙ ﺘﻡ ﻓﻘﻁ ﺫﻜﺭﻩ ﻋﺒﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ، ﺤ
 ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﻭﻗﺩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ 9991 ﺴﻨﺔ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺇﺴﺘﺨﺭﺠﻭﺍ ﻗﺎﻋﺩﺓﻫﺫﻩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻭ inimoD ,redniK
   .(ataD DLK)ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺒـ  ﺴﻤﻭﺍ
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ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘﻴﺱ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺩﺍﺀﻫﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺭﺴﺎﻟﺘﻬﺎ       
ﻭﻗﺩ ﻴﺭﻜﺯ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻱ ﻤﻥ ﺨﻁﻭﺍﺕ . 1ﺃﻫﻡ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺘﺠﺎﻩﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ،  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  .*ﺍﻟﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﺴﺒﺒﻴﺔ ﻟﻸﺜﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
؛ ﺍﻷﻭل ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻐﻴﺎﺏ 2ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺼﻌﻭﺒﺔ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻟﺴﺒﺒﻴﻥ ﺇﻥ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍ
ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺈﺠﺭﺍﺀ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺸﺎﻤل ﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ  ﻓﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺠﺩل ﺍﻟﻭﺍﺴﻊ ﺤﻭل ﺘﺤﺩﻴﺩ 
  .ﻫﺩﻑ ﻤﺎ ﺘﻌﻨﻴﻪ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، ﻭﺍﻟﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ  ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
  
  ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺒﻌﺽ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﺃﻥ  nodlehSﻭﺭﺩﺕ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻨﺫ ﺃﻭﺍﺌل ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻨﺎﺕ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺭﻥ، ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻭﻀﺢ          
ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻜل ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺒﺄﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻤﺎ ﺘﻘﺩﻤﻪ ﻤﻥ ﻤﻨﺎﻓﻊ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻫﻭ 
، ﺘﺤﺕ  2791ﻭﻗﺩ ﺃﻭﺼﻰ ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ  ﺍﻟﻤﻨﻌﻘﺩ ﻓﻲ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻜﺎﻟﻴﻔﻭﺭﻨﻴﺎ ﻋﺎﻡ . ﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺘﻬﺎﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺘ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺒﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﻟﺯﺍﻡ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ " ﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ "ﺸﻌﺎﺭ 
ﻭﺍﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻥ ﻓﻠﺴﻔﺔ  ﻭﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﺒﺸﻜل ﻓﻌﺎل ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﻨﺎﺤﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺘﻬﺎ،  ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ،
  .ﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺒﺤﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻜﻬﺩﻑ ﻭﺤﻴﺩ ﻭﺃﺴﺎﺴﻲ
ﻭﺘﻌﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ،  3ﺇﻥ ﺼﻌﻭﺒﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻴﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻲ ﻤﺤﺩﺩ ﻟﻪ 
ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺒﻌﺽ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻤﺸﻜﻼ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ، ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻠﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ 
  .ﺭ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴ
ﺼﻌﻭﺒﺔ  ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺩﻗﻴﻕ ﻭﺍﺤﺩ  ﻟﻘﻴﺎﺱ  -ﻜﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﻀﻴﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ-ﻟﻬﺫﺍ ﻭﺠﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ 
، ﻜﻤﺎ ﺇﺨﺘﻠﻑ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﻜﺎﻻﺕ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ 
، ﻨﺠﺩ  OIGEVﻭ DLKﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﻜﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، ﻓﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭ
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ﻫﻭ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﺸﺭﺡ ﻜﻴﻑ ﻴﺨﻠﻕ ﺍﻷﺜﺭ، ﻭﻴﺒﺩﺃ ﻤﻊ ﻤﺩﺨﻼﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺤﻭل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺨﺭﺠﺎﺕ، ﻭﺘﻨﺘﺞ  *
  .ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻨﺘﺎﺌﺠﺎ، ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺜﺎﺭﺍ
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ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ، )، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻟﻡ ﻤﺤﺩﺩﺓ 0002 eporuE PRCﻨﻤﻭﺫﺝ 
ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺘﺴﻭﻕ، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺍﻟﻨﻤﻭ ) ، ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ(ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ، ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ
ﻓﺤﺩﺩﺕ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺎﻻﺕ  AANﺃﻤﺎ ﺍﻟﺠﻤﻌﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺤﺎﺴﺒﻴﻥ ﺒﺄﻤﺭﻴﻜﺎ (. ﺕﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺎ
ﻤﺠﺎل  ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ،  ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ )ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 APCIA، ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﻌﻬﺩ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻲ ﻟﻠﻤﺤﺎﺴﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﻴﻥ  1ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ،  ﻤﺠﺎل ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ
  (. ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺠﺩﺩﺓ، ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ)ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ 
ﺇﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻨﻭﻉ ﻓﻲ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻌﺩﺩﻫﺎ، ﺠﻌل ﺤﺘﻰ ﻤﻌﺩﻱ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ 
  . 2ﻤﺘﺼﻠﺔ ﺃﻭﺜﻕ ﺍﺘﺼﺎل ﺒﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻟﻺﺒﻼﻍ ﻴﺨﺘﺎﺭﻭﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺃﻨﻬﺎ
  
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﺒﻌﺽ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩﻤﺕ ﺃﺒﻌﺎﺩﺍ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﺡ         
 :ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻡ ﺘﻭﻀﻴﺤﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺤﺙ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل، ﻜﺎﻵﺘﻲ
                                                 
، ﻤﺠﻠﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  CBA ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻘﺘﺭﺡ ﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ، (5002)ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﻤﻴﺩﺓ  -1
  .592، ﺹ 2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 12ﻤﺸﻕ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، ﺩﻤﺸﻕ، ﺴﻭﺭﻴﺎ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺩ




  ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﺩﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ (:4-4)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﺒﻨﺎﺓﺍﻷﺒﻌ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ
  ، ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  lorraCﺩﺭﺍﺴﺔ 
 kcitraW teﺩﺭﺍﺴﺔ 
 narhcoC
، ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل 
  ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ، ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  dooWﺩﺭﺍﺴﺔ 
  ﻭﺍﻻﺨﺘﻼﻑﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﺘﻨﻭﻉ   noskralCﺩﺭﺍﺴﺔ 
  1ﻭﻜﺫﻟﻙ 
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺘﺄﺜﺭﻴﻥ ﺒﺄﻨﺸﻁﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ   gnagfloWﺩﺭﺍﺴﺔ 
  &  izzalPﺩﺭﺍﺴﺔ 
  rehcratS
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺸﺭﻜﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺘﺜﻤﺭﻴﻥ
  ﻌﺯﻴﺯ ﺼﻭﺭﺓ ﻭﺴﻤﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻤﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ، ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل، ﺘﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ، ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻻﺀ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ، ﺘﻘﻠﻴﺹ ﺍﻟﺨﻁﺭ،    lebeihcSﺩﺭﺍﺴﺔ 
  .ﺍﻟﻤﺠﻬﺯﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ   kciHﺩﺭﺍﺴﺔ 
  .ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺃ ﺘﺠﺎﻩﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ   ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﻤﺩﻱ
  2ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺩﻭﻱ
 ﺘﺠﺎﻩﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ 
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻤﺠﺎل ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻤﺠﺎل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺃﻭ 
  . ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ
  .ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﺓﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻊ ﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺒﺎﻹ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
ﺇﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻟﻡ ﻴﺭﺠﻊ ﻓﺤﺴﺏ ﻟﻸﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﺒﻨﺎﺓ، ﺒل ﺃﻴﻀﺎ ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ       
ﺤﺘﻰ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﺃﻜﺜﺭ ﺩﻗﺔ، ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻘﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻗﻁﺎﻉ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ، ﻭ. ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ
                                                 
 .15-94ﺹ ﺹ  . ﻓﺅﺍﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺤﻤﺩﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ - 1




، ( hctaHﻭ  yerF dloGﻭﻓﻘﺎ ﻟـ )  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺼﻨﺎﻋﻲ ﺃﻭ ﺨﺩﻤﻲ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﻜل ﺃﺒﻌﺎ
ﻷﻥ ﻟﻜل ﻗﻁﺎﻉ ﻟﻪ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﻜل ﻨﺸﺎﻁ ﺨﺩﻤﻲ ﺃﻭ ﺼﻨﺎﻋﻲ ﻗﺩ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺩ 
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺼﺤﺎﺏ . 1ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺒﻌﺩ ﺁﺨﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
 .ﻬﻡﺘﺠﺎﻫﺏ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﻭﺠ
                                                 




  ﻓﺌﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ (:5-4)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  ﻬﺎﺘﺠﺎﻫﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   ﻓﺌﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
ﺭﺓ ﻤﺤﺘﺭﻤﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻜﺒﺭ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، ﺘﻌﻅﻴﻡ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺴﻬﻡ، ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺭﺴﻡ ﺼﻭ  ﺍﻟﻤﺎﻟﻜﻭﻥ
  .ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻲ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ
ﺃﺠﻭﺭ ﻭﻤﺭﺘﺒﺎﺕ ﻤﺠﺯﻴﺔ، ﻓﺭﺹ ﺘﺭﻗﻴﺔ ﻤﺘﺎﺤﺔ ﻭﺠﻴﺩﺓ، ﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﺴﺘﻤﺭ، ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤل 
  .ﺼﺤﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﻋﺩﺍﻟﺔ ﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺍﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺃﺨﺭﻯ
  ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ
ﻋﻼﻥ ﺼﺎﺩﻕ ﻭﺃﻤﻴﻥ، ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺃﻤﻴﻨﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل، ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺒﺄﺴﻌﺎﺭ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻭﻨﻭﻋﻴﺔ ﺠﻴﺩﺓ، ﺇ
ﻤﺘﺎﺤﻴﺔ ﻭﻤﻴﺴﻭﺭﻴﺔ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻷﻀﺭﺍﺭ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺤﺩﺜﺕ، 
ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﺩﻭﻴﺭ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻓﺌﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﺃﺨﻼﻗﻲ ﺒﻌﺩﻡ ﺨﺭﻕ ﻗﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻌﻤل 
  .ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻭﻕ
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﺴﺔ، ﺘﻘﻠﻴل ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺩﻭﻨﺎﺕ ﺃﺨﻼﻗﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺭﺒﻁ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺒﺭﺴﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴ
ﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﺸﺘﺭﺍﻙ ﻤﻤﺜﻠﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﻠﺱ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﻴﻥ ﺒﺎﻷﻨﺸﻁﺔ 
ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﺠﻬﻭﺩ ﺘﻘﻠﻴل ﺍﺴﺘﻬﻼﻙ ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﻭﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺒﺸﺄﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ، ﺘﺭﺸﻴﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ 
  . ﻟﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲﺍﻟﻤﻴﺎﻩ، ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﺨﻠﻔﺎﺕ، ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍ
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ
ﺩﻋﻡ ﺍﻟﺒﻨﻰ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ، ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻭﻋﺩﻡ ﺨﺭﻕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ، ﻤﺤﺎﺭﺒﺔ 
، ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻔﺴﺎﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺭﺸﻭﺓ، ﺩﻋﻡ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ، ﺩﻋﻡ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ 
  .ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ
  ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺔ
ﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺔ، ﺘﺴﺩﻴﺩ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﺍﻟﻀﺭﻴﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﺴﻭﻡ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘ
ﺒﺼﺩﻕ، ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﻭﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ، ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻤﺒﺩﺃ ﺘﻜﺎﻓﺅ ﺍﻟﻔﺭﺹ 
ﺒﺎﻟﺘﻭﻅﻴﻑ، ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻴﻊ ﺩﻭﻥ ﺘﻤﻴﻴﺯ، ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺨﺼﻭﺼﺎﹰ 
  .ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﺘﻭﻁﻨﺔ
  ﻥﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻭ
ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺍﻟﻌﺎﺩل، ﺃﺴﻌﺎﺭ ﻋﺎﺩﻟﺔ ﻭﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﻟﻠﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﻬﺯﺓ، ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ 
ﺍﻟﻤﺠﻬﺯﺓ، ﺘﺴﺩﻴﺩ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺼﺩﻕ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻤل، ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻤﺠﻬﺯﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺘﻁﻭﻴﺭ 
  .ﺍﻟﻌﻤل
ﻴﻥ ﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻋﺎﺩﻟﺔ ﻭﻨﺯﻴﻬﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻹﻀﺭﺍﺭ ﺒﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻋﺩﻡ ﺴﺤﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻵﺨﺭ  ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻭﻥ
  .ﺒﻁﺭﻕ ﻏﻴﺭ ﻨﺯﻴﻬﺔ
ﺍﻷﻗﻠﻴﺎﺕ ﻭﺫﻭﻱ 
  ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻌﺼﺏ ﻭﻨﺸﺭ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﺴﺎﻤﺢ ﻨﺤﻭ ﺍﻷﻗﻠﻴﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭل 
ﻟﻠﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻠﻤﻌﻭﻗﻴﻥ، ﺩﻋﻡ ﺍﻟﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﻴﻥ 
ﺔ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ، ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ، ﺘﺸﺠﻴﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺩﻤﺎﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺤﻘﻭﻕ ﻭﺨﺼﻭﺼﻴ
ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻭﻨﺸﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﺴﺎﻤﺢ، ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻜﺒﺎﺭ ﺍﻟﺴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺘﻘﺎﻋﺩﻴﻥ، ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ 
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﻔﻭﻟﺔ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻷﻁﻔﺎل
ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻀﻐﻁ 
  ﺍﻷﺨﺭﻯ
ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻤﻊ ﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ ﻭﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺍﻟﺼﺎﺩﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﺼﺤﺎﻓﺔ ﻭ
  .ﺍﻹﻋﻼﻡ، ﺍﻟﺼﺩﻕ ﻭﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ




  ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺎﻫﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻗﻴﺎﺴﻪ، ﺃﻥ ﻟﻘﺩ ﺍﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺘﻡ ﻋﺭﻀﻪ ﻤﻥ ﻤﺴ        
ﺎﺕ ﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﻀﻤﻭﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻜﻤﺎ ﺃﻭﻀﺢ ﺘﺠﺎﻫﻫﺫﻩ ﺍﻹ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺘﺘﺼﻑ ﺒﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﺤﺭﻜﺔ، ﻓﻬﻲ ﺘﺘﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﻵﺨﺭ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ  llihcruhC
ﺇﻻ .  1ﻓﻤﺎ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺤﺎﻀﺭ ﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺇﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، 
ﻭﺃﻨﻪ ﺭﻏﻡ ﺫﻟﻙ ﺘﻤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻜﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ 
 ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺴﻨﺤﺎﻭل ﺇﺒﺭﺍﺯ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ، ﺤﻴﺙ. ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ
ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻗﺘﺼﺎﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺹ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ  ﺘﺠﺎﻩﺘﻡ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻹ
ﻭﺍﻗﺘﺼﺭﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺒﻊ . ﻭﺨﺼﻭﺼﻴﺘﻪ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ( ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ)ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  .ﺤﺘﻭﺍﻫﺎ ﻭﻁﺭﻕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺎﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻤ( ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ)ﻤﺠﺎﻻﺕ 
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ :  ﺃﻭﻻ
 ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻲ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ) ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺭﺒﻁ ﺒﺜﻼﺙ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ 2ﻭﻴﻌﺭﻑ ﻜﺫﻟﻙ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ
 ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺩ ﺒﻪﻘﺼﻴ ﻭ ﺍﻟﻔﻬﻡ،  ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻫﺎ ﻭﺘﻤﺎﺴﻜﻬﺎ ﺴﻼﻤﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺤﺭﺹ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ . ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﺎﺘﻬﺎ،ﺇﺘﺠﺎﻫﻭ ﻭﻗﻴﻤﻬﺎ ﻭﺤﺎﻀﺭﻫﺎ ﻤﺎﻀﻴﻬﺎ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﻟﻠﻅﺭﻭﻑ
ﺃﻱ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻤل ﻤﺎ  ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔﻟﻠﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻐﺯﻯ ﻤﻥ ﺃﻓﻌﺎﻟﻪ ﻭﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻪ ﻭﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻪ
ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﻴﻤﻠﻴﻪ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﻤﺎ ﻴﺘﻁﻠﺒﻪ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺒﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ 
ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ : " ، ﻭﻗﺩ ﻋﺭﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ 3(ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺘﻬﺎ
ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ،  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺍﻟﺫﻱ ﺘﺘﺒﻨﺎﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻬﺎ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﺸﻤل ﺠﻤﻴﻊ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺘﺠﺎﻩﻓﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   ،4"ﻠﺘﻬﻡ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥﻭﻤﻌﺎﻤ
ﺒﺨﻼﻑ ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﺩﻤﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﺒﻐﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﻤﻭﺍﻗﻌﻬﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﻨﻭﻉ ﺃﻭ 
                                                 
 .97ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺎﺱ ﺒﺩﻭﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -1
دراﺳﺔ ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﻧﻔﻂ اﻟﺠﻨﻮب واﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺤﺪﯾﺪ : ﻷداء اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻟﺪاﺧﻠﻲ وﻋﻼﻗﺘﮫ ﺑﺪوران اﻟﻌﻤﻞا ﻁﺎﻫﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻨﻬل، -2
 901ﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ، ﻤ واﻟﺼﻠﺐ ﻓﻲ اﻟﻌﺮاق
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻟﺸﺭﻜﺘﻲ ﺍﻟﺤﻜﻤﺎﺀ ﻭﻨﻴﻨﻭﻱ : ﻭﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺩﻯ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (2102)ﻋﻼﺀ ﺃﺤﻤﺩ ﺤﺴﻴﻥ -3
 .81، 71، ، ﺹ  ﺹ ، 42، ﺍﻟﻌﺩﺩ 8ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﺌﻴﺔ، ﻤﺠﻠﺔ ﺘﻜﺭﻴﺕ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
دراﺳﺔ ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﻧﻔﻂ اﻟﺠﻨﻮب واﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺤﺪﯾﺪ واﻟﺼﻠﺐ : ﻷداء اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻟﺪاﺧﻠﻲ وﻋﻼﻗﺘﮫ ﺑﺪوران اﻟﻌﻤﻞا ﻁﺎﻫﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻨﻬل،-4




ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺒﺫل ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﻭﺍﻟﻌﻤل  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻭﻴﺘﺒﻠﻭﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ. ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ
  . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺠﺎﻩﻋﻠﻰ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺨﻠﻕ ﻭﺘﻌﻤﻴﻕ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺘﺤﻘﻴﻕ " ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ   selohcs & nosnhojﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻋﺭﻓﻪ 
ﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻹﺴﻜﺎﻥ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤل ﻤﻤﺘﻌﺔ ﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺴ
   . 1"ﻭﺭﻓﻊ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ
  ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ·
  : 2ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺘﺼﻨﻴﻑ  
: ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﻌﻴﺵ ﺒﺸﻜل ﺃﻜﺜﺭ ﺍﺭﺘﻴﺎﺤﺎ ﻭﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌلﺍﻟﻭﺘﺸﻤل ﻜﺎﻓﺔ : ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ -1
  ...ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺴﻜﻥ، ﻭﺍﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﻭﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻨﻘل ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﺍﻟﻨﻭﺍﺩﻱ، ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﻴﺔ
ﻭﻫﻲ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻜﺭﺍﻤﺔ : ﻅﺭﻭﻑ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل -2
ﻜﺎﻟﺘﻜﻴﻴﻑ ﻭﺍﻹﻀﺎﺀﺓ، ﺨﻔﺽ ﺍﻟﻀﻭﻀﺎﺀ، ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻟﺴﻴﺎﺭﺍﺕ  ﻤﺘﻌﺔﻤﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﻤﺜﺎﻟﻬﺎ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤل 
   ...ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﺃﻤﺎﻜﻥ ﻟﺘﺄﺩﻴﺔ ﺍﻟﻁﻘﻭﺱ ﺍﻟﺩﻴﻨﻴﺔ، ﻭﺭﻓﻊ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ
ﻭﻴﻌﻨﻰ ﺒﻪ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻤﻥ ﺨﺩﻤﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻪ، ﻭﺒﻴﻥ : ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ -3
ﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻭﻀﻌﻪ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﻤﺭﺩﻭﺩ ﻀﻤﻥ ﻨﻁﺎﻗﻬﺎ، ﻭﻤﺩﻯ ﺇﺩﺭﺍﻜﻪ ﻟﻬﺫ
ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻓﺭﺹ ﻋﻤل ﻤﺘﻜﺎﻓﺌﺔ : ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ.ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺸﺎﺒﻬﺔ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ
ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻷﻋﺭﺍﻕ ﻭﺍﻷﺠﻨﺎﺱ،  ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉ ﻟﻠﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻲ 
  .ﺼﻭﺭﺓ ﻋﺎﺩﻟﺔﻴﻁﺭﺤﻭﻨﻬﺎ، ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻹﻀﺎﻓﻴﺔ ﺒ
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻼﺭﺘﻘﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ : ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ -4
ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻜﺘﻭﻓﻴﺭ ﻓﺭﺹ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﻓﺭﺹ . ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺇﻴﺭﺍﺩﺍﺘﻬﻡ ﻭﻓﻭﺍﺌﺩﻫﻡ ﺍﻹﻀﺎﻓﻴﺔ
  .ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﺘﻅﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻨﺸﺎﻁ ﻤﻥ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﺒﺸﻜل ﻤﻔﺼل، ﻓﺈﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  :3ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻤﻥ ﺤﻴﺙ 
                                                 
اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺤﺪﯾﺪ دراﺳﺔ ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﻧﻔﻂ اﻟﺠﻨﻮب و: ﻷداء اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻟﺪاﺧﻠﻲ وﻋﻼﻗﺘﮫ ﺑﺪوران اﻟﻌﻤﻞاﻁﺎﻫﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻨﻬل،  -1
 .011 -901، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  واﻟﺼﻠﺐ ﻓﻲ اﻟﻌﺮاق
 .911 -211، ﺹ ﺹ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊﻨﻔﺱ  -2
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﺜﻼﺜﺔ ﺸﺭﻜﺎﺕ )ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (1102 )ﻤﻘﺩﻡ ﻭﻫﻴﺒﺔ -3





  :ﻭﻴﻅﻬﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻨﺎ ﺒﻌﺩﺓ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ: ﺍﻻﺴﺘﻘﻁﺎﺏ -1
ﺍﻹﻋﻼﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﺸﺎﻏﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﻋﻠﻨﻲ، ﺍﻟﻨﺯﺍﻫﺔ : ﺘﺄﻤﻴﻥ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻤﺘﻘﺩﻤﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺸﺤﻴﻥ ﻟﻠﻭﻅﻴﻔﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ -
،  ﻗﺒﻭل ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ ( ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﺸﺎﻭﻯ ﻭ ﺍﻟﻭﺍﺴﻁﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ)ﻓﻲ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺴﺎﺒﻘﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ  
 .ﻭﺍﻟﻁﻌﻥ  ﻭﺍﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻴﻬﺎ
ﻤﺴﺎﺒﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺱ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ، ﻭ ﻟﻴﺱ ﺒﺸﻜل ﻋﺸﻭﺍﺌﻲ، ﻭ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻭﺍﻓﻕ  -
 .ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﺘﺤﻥ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﺘﺭﺸﺢ
ﻲ ﺘﺼل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﺘﺴﻠﻴﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺃﻭ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻋﺩﻡ ﺇﻫﻤﺎل ﻜل ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻟﺘ -
 .ﺍﻟﺒﺭﻴﺩ ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﺒﺭﻴﺩ ﺍﻻﻟﻜﺘﺭﻭﻨﻲ
 .ﻋﺩﻡ ﺴﺤﺏ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺸﻜل ﻋﻤﺩﻱ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺒﻁﺭﻕ ﻏﻴﺭ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺃﺨﻼﻗﻴﺔ -
ﺌﻑ ﺍﺴﺘﻨﺎﺩ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺴﺘﻘﻁﺎﺏ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺩﻗﻴﻕ ﻭﻤﻭﻀﻭﻋﻲ ﻟﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻤﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻟﺸﻐل ﻭﻅﺎ -
 .ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ
 .ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺤﻴﺯ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺠﻨﺱ ﻤﻌﻴﻥ ﺩﻭﻥ ﺍﻵﺨﺭ -
  :ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  -2
 .ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﺭﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺎ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﺎ ﻭﻋﺩﻡ ﺨﺭﻗﻬﺎ -
ﻭﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻘﺩ ﻤﺴﺒﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻁﺭﻓﻴﻥ ﻤﺘﻔﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ( ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺎﺕ)ﺼﻴﺎﻨﺔ ﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل  -
 .ﻜﻠﻴﻬﻤﺎ
 .ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ -
ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺤﻕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺼﻴﻑ ﺩﻗﻴﻕ ﻟﻭﻅﻴﻔﺘﻪ، ﻭﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ  -
 .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ،  ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﺒﺎﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺔ
 .ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻤﻨﺎﺥ ﻋﻤل ﻤﻼﺌﻡ، ﻭ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻐﻴﺔ ﺍﻟﺘﺨﻔﻴﻑ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤلﺍﻟﺤﻕ ﻓﻲ  -
 .ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺤل ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﺎ -
ﺤﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﻲ، ﺤﻴﺙ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻤﻨﺢ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺭﺨﻴﺼﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﻲ ﻤﻥ ﺃﺠل  -
  .ﺎﻴﺔ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎﺤﻤ
 .ﻋﺩﻡ ﺍﺴﺘﺒﻌﺎﺩ ﺃﻱ ﻋﺎﻤل ﻤﻥ ﺤﻘﻭﻗﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻪ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻪ -




  :ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ -3
 .ﻘﺔﺍﻟﻨﺯﺍﻫﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺩﻗﻴﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻭ -
 .ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺒﺎﻹﺠﺭﺍﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻕ  -
ﻋﺩﻡ ﺍﻻﻜﺘﻔﺎﺀ ﺒﺎﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ، ﺒل ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺤﺼل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭ ﻜﺎﻑ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻨﻅﻴﺭ ﻤﺎ  -
 .ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻤﻥ ﻋﻤل ﻤﺘﻘﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 .ﻡﻌﻤﺎل ﻭﺍﺴﺘﻔﺯﺍﺯﻫﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻠﺼﻴﻘﺔ  ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻟﻸﺩﺍﺀ، ﻷﻨﻬﺎ ﺴﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻤﻀﺎﻴﻘﺔ ﺍﻟ  -
  :ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ -4
ﺒﻬﺩﻑ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻜﺭﺍﻤﺔ  ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ ﺘﻤﺜل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  :1ﺍﻻﺯﺩﻫﺎﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﻤﺎ ﻴﻠﻲﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭ ﻟﺘﻘﺩﻡ ﻭ
ﻪ ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻟﺠﺴﺩﻱ ﻭﺍﻹﺭﻫﺎﻕ ﺠﻌل ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺠﺫﺍﺒﺎ ﻭﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻌﻨﻰ ﻤﺘﺠﺩﺩﺍ ﺘﻘل ﻓﻴ -
 .ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ
ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺘﺎﺒﺔ ﻭﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ ﻀﻤﻥ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻤل ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ  -
 .ﻭﻴﺸﻤل ﺫﻟﻙ ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺇﻏﻨﺎﺌﻪ
ﻗﻴﻡ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺼﺒﺢ ﻤﻜﺎﻥ  ﺎﺕﺇﺘﺠﺎﻫﺇﻥ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺨﻠﻕ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻗﻴﻤﺔ ﻭﺘﻌﺯﺯ  -
 .ﺍﻟﻌﻤل ﺠﺫﺍﺒﺎ ﻭ ﻤﺭﻴﺤﺎ
ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺤﺩﺓ ﺍﻨﺘﺸﺎﺭ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺃﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻌﺼﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ  -
ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﻤﻨﻁﻠﻕ 
 .ﻭﺍﺴﻊ
ﻷﻋﻤﺎل ﺇﻟﻰ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﺔ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺘﺴﻌﻰ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍ -
ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻤﻨﻬﺎ؛ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻨﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺒﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺎﺕ ﺒﻤﺎ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﺸﺎﻋﺔ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺡ ﻭﺍﻹﺸﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺘﺘﺨﻠﻠﻬﺎ ﻓﻌﺎﻟﻴﺎﺕ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻷﻟﻔﺔ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺍﻟﻌﻤل ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺍﻻﺤﺘﻔﺎل ﺒﺄﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺎﺕ 
ﻴﻜﺎﻓﺄ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻤﻊ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻭﺠﺒﺎﺕ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻬﻡ، ﺘﺸﻜﻴل ﻟﺠﺎﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻭﻀﻊ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺎﺕ 
 ...ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻋﻤﻬﺎ ﺒﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﺴﻨﻭﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻸﻨﺸﻁﺔ 
                                                 
، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭ: ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ (8002)ﺼﺎﻟﺢ ﻤﻬﺩﻱ ﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ ،ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ -1




  ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩﻤﺅﺸﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻬﻡ ﺒﺒﺫل ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺨﻠﻕ ﻭﺘﻌﻤﻴﻕ ﺤﺎﻟﺔ ﺘﺠﺎﻫ ﺒﻠﻭﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻭﻴﺘ       
ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺘﻜﺎﻟﻴﻑ . ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ
. ﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ، ﺜﻡ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻀﻤﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺒﻴﻊ ﻭﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟ
ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺒﺄﺴﻌﺎﺭ ﻭﻨﻭﻋﻴﺎﺕ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﻭﺍﻹﻋﻼﻥ ﻟﻬﻡ ﺒﻜل ﺼﺩﻕ ﻭﺃﻤﺎﻨﺔ ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺼﺩﻴﻘﺔ ﻟﻬﻡ ﻭﺃﻤﻴﻨﺔ،  
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺇﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺒﺸﺄﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ، ﻭﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺒﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻷﻀﺭﺍﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ 
ﻫﺫﺍ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻷﺨﻼﻗﻲ ﺒﻌﺩﻡ ﺨﺭﻕ ﻗﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻌﻤل . ﺎﺕﺒﻌﺩ ﺍﻟﺒﻴﻊ، ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠ
  .ﻜﺎﻻﺤﺘﻜﺎﺭ ﻤﺜﻼ
 :ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ·
ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺨﻭل ﻭﺍﻻﺭﺘﻘﺎﺀ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺸﻜﻴﻼﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ  -1
  .ﺃﺫﻭﺍﻗﻬﻡﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﺍﻟﺩﺨل ﻭﻜﺫﻟﻙ 
  .ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﺍﻟﻜﺎﻤل ﻋﻨﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺒﺸﻜل ﺴﻠﻴﻡ -2
  ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻜل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ ﺒﺸﻜل ﺼﺎﺩﻕ ﻭﻤﻭﻀﻭﻋﻲ -3
  ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻜل ﺍﻟﻀﻤﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻟﻠﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﻋﻴﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ  -4
  ﻟﺼﺩﻕ ﻭﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻋﻼﻥ، ﻭﺘﺠﻨﺏ ﺨﻠﻕ ﺤﺎﻟﺔ ﻁﻠﺏ ﻏﻴﺭ ﺤﻘﻴﻘﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎ -5
  ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﺩل ﻟﻠﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺘﺠﻨﺏ ﺨﻠﻕ ﺃﺯﻤﺎﺕ ﻤﺼﻁﻨﻌﺔ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ  -6
  .ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻔﻭﺭﻴﺔ ﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ  -7
  1.ﻬﺎ ﻟﻤﺎ ﺃﻨﺘﺠﺕ ﻤﻥ ﺃﺠﻠﻪﺍﻟﺘﻭﻗﻑ ﻓﻭﺭﺍ ﻋﻥ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺃﻱ ﺴﻠﻌﺔ ﺃﻭ ﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺤﺎل ﻀﺭﺭﻫﺎ ﺃﻭ ﻤﺨﺎﻟﻔﺘ -8
  
  :2ﻭﻤﻥ ﺃﺠل  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺇﻋﺘﻤﺩﺕ ﺃﺭﺒﻊ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﻫﻲ
ﻭﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻜﺫﻟﻙ ﺒﺈﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﺴﺘﺭﺠﺎﻉ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﺤﻴﺙ ﺒﺈﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ : ﻨﻅﻡ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ -1
، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﻨﺤﻪ ﻓﺭﺼﺔ ﺇﺒﺩﺍﺀ ﻋﻠﻴﻬﺎﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﺴﺘﺭﺠﺎﻋﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﻴل 
  .ﻭﺴﻤﺎﻉ ﺸﻜﻭﺍﻩﺭﺃﻴﻪ 
                                                 
، ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻜﺭﻱ ﻟﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﺩﻭل ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﺍﻟﻨﺎﻤﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺤﺩﻭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، 1991ﻨﺒﻴل ﻋﻼﻡ  ﻤﺤﻤﺩ -1
 .23-82، ﺹ ﺹ 27ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 





ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﻴل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺇﺠﺭﺍﺀ : ﻤﺴﻭﺤﺎﺕ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﻴل -2
ﻤﺴﻭﺤﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺤﻴﻥ ﻭﺍﻵﺨﺭ، ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ ﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺃﻭ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﻜﺎﻟﻤﺎﺕ ﻫﺎﺘﻔﻴﺔ، ﺃﻭ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ 
ﻡ ﻋﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺯﺒﺎﺌﻨﻬﻡ ﺍﻟﺠﺩﺩ، ﻭﺴﺅﺍﻟﻬﻡ ﻋﻥ ﻤﻘﺩﺍﺭ ﺭﻀﺎﻫ
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻁﺭﺡ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺇﻀﺎﻓﻴﺔ ﻋﻥ ﻨﻴﺔ ﺍﻟﺸﺭﺍﺀ ﻤﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﻤﻨﺘﺠﺎﺘﻬﺎ
ﻭﺘﻌﺘﻤﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻤﺘﺴﻭﻕ ﺨﻔﻲ ﻋﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺫﻱ : ﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻕ ﺍﻟﺨﻔﻲ -3
  .ﻴﺘﻡ ﺍﺴﺘﻁﻼﻉ ﺭﺃﻴﻪ
ﺇﻟﻰ ﻤﻭﺭﺩ ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺼل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﻴل ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻭﻗﻑ ﻋﻥ ﺍﻟﺸﺭﺍﺀ ﺃﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺤﻭل : ﺘﺤﻠﻴل ﻓﻘﺩ ﺍﻟﺯﺒﻭﻥ -4
ﻭﻗﻴﺎﻤﻬﺎ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﺨﻁﻭﺓ ﺘﺴﺘﻠﺯﻡ ﺍﺴﺘﻨﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﻤﻘﺎﺭﻨﺘﻬﺎ ﻤﻊ .ﺁﺨﺭ، ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ
  .ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ، ﻭﺍﻷﺨﺫ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ  ﺘﺠﺎﻩﻭﺤﺘﻰ ﺘﺼل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻟﻤـﺩﺨﻼﺕ، )ﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﺴﻠﻌﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤـﺔ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﻌﻤﻠ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﻟﻥ ﺘﺘﺤﻘﻕ
ﻭﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﻗﻴﺎﺱ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺒﺎﻹﻀـﺎﻓﺔ ﺇﻟـﻰ (. ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل، ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ
  : 1ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﻟﻘﺎﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﻤﻥ ﻭﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍ: ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ -1
ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻪ، ﺤﻴﺙ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﺤﺹ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﻴﻔﺎﺌﻬﺎ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻗﺒل ﺇﺭﺴﺎﻟﻬﺎ ﺇﻟﻰ 
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ... ﻟﺠﻭﺩﺓﺍﻟﻤﺸﺘﺭﺍﺓ، ﺃﻭ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﻟﻠﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﻭﻓﻕ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍ
ﻭﺘﺭﺘﻜﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ : ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل -2
ﻜﺘﺤﺩﻴﺩ ﻨﺴﺒﺔ . ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
ﺍﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ، ﻋﺩﺩ ﺍﻟﺘﺎﻟﻑ ﺇﻟﻰ ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ، ﻤﻌﺩل ﺍﻹﺼﻼﺡ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﺸﻐﻴل ﺍﻟﻭﺤﺩ
 ...ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ ﺒﺸﻜل ﺠﻴﺩ ﻤﻥ ﺃﻭل ﻤﺭﺓ
ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻓﻀﻼ ﻋﻥ : ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ -3
ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻭﺍﺠﻬﻭﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻘﺎﺱ ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ، 
 ...ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺸﻜﺎﻭﻯ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ، ﻤﺭﺩﻭﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ
                                                 




   ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﻤﺅﺸﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﻜﺎﻓﺔ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺇﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺸﺘﻤﻠﺔ ﺒﺫﻟﻙ       
ﺍﻟﺘﺒﺭﻋﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﺜﻡ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺒﺭﺍﻤﺞ 
ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺩﻋﻡ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ، ﺇﻨﺸﺎﺀ  ﻜﺫﻟﻙ، ﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺎﻋﻲ ﻭﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﺘﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻹﺠﺘ
ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺒﻁﺎﻟﺔ، ﺩﻋﻡ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻤﺜل ﺍﻷﻨﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﻓﻴﻬﻴﺔ، ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ، ﺍﻟﺠﺴﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﺩﺍﺌﻕ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ، ﺩﻋﻡ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ، ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻌﻭﻥ ﻟﺫﻭﻱ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ 
ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻟﻬﻡ، ﻫﺫﺍ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼل ﻟﻠﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻜﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ، ﻭﺇﻗﺎﻤﺔ 
ﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺼﻭﺭﺓ ﺫﻫﻨﻴﺔ ﻁﻴﺒﺔ ﻟﺩﻯ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺃﻭ ﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺸﺨﺼﻴﺔ ... ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻁﺎﺒﻊ ﺍﻟﺘﻨﻤﻭﻱ
   .ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﻘﺒﻠﻬﺎ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ
  :ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ·
 ﺩﻋﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﻟﻼﺭﺘﻘﺎﺀ ﺒﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺭﻓﺎﻫﻴﺘﻪ -1
 ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺨﻔﻴﻑ ﻤﻥ ﺤﺩﺓ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻹﺴﻜﺎﻥ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻼﺕ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ -2
 ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻭﻋﻴﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﻤﻅﺎﻫﺭ ﻭﻤﺴﺒﺒﺎﺕ ﻭﻁﺭﻕ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل   -3
 .ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﺭﺒﺹ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻁﻠﺒﺔ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﻓﺭﺹ -4
 1ﺘﺸﻐﻴل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ -5
 
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻤﺅﺸﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺭﺍﺒﻌﺎ 
ﻭﻤﻥ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﻫﺫﺍ  ﺘﻌﺩ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﻅﻴﺕ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﺍﺴﻊ ﻓﻲ ﺍﻵﻭﻨﺔ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ،         
ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻴﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﻤﺨـﺯﻭﻥ ﺍﻟﻤـﻭﺍﺭﺩ  ﺍﺠﺩﻴﺩ ﺎﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻨﻲ ﻨﻤﻁ ،"ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ"ﻪ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﺭﺘﺒﺎﻁﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹ
  .ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻭﻴﺴﺘﺤﺩﺙ ﺒﺩﺍﺌل ﻨﻅﻴﻔﺔ ﻻ ﺘﺩﻤﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﻜﺎﻓﺔ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﻀﺤﻰ ﺒﻬﺎ ﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻴﺸﻤل 
ﺴﺴﺔ ﺩﺍﺨل ﻨﻁﺎﻗﻪ ﺍﻟﺠﻐﺭﺍﻓﻲ، ﺤﻴﺙ ﺘﺤﺎﻭل ﺠﺎﻫﺩﺓ ﺭﺩ ﺍﻷﻀﺭﺍﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﻟﺩﺓ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻌﻤل ﺍﻟﻤﺅ
ﻤﻥ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ، ﻭﺘﺸﻤل ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺘﻠﻭﺙ ﺍﻟﻬﻭﺍﺀ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺒﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺯﺭﻭﻋﺎﺕ ﻭﺍﻷﻋﺸﺎﺏ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﻭﺘﻠﻭﺙ 
  .ﺍﻟﻤﻴﺎﻩ ﻭﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ
  
                                                 




، ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻜل ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺃﻭ ﻗﺎﻨﻭﻨﻲﺘﺩﺍﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺸﻭﺤﺘﻰ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﺨﺫ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭ   
ﻜﻤﺎ ﻅﻬﺭﺕ ﻋﺩﺓ  ،ﻟﻠﺩﻭل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ ﺍﻟﺴﺒﻕ ﻓﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ 
ﻓﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ  ﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻨﻪ ﺍﻟﻤﻨﺒﻊ ﺍﻷﺼﻠﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﻫﻭﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ،ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺒﺎﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﻭﺘﻨﻤﻴﺘﻪ، ﻋﻠﻰ ﺇ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺘﺭﺒﻁ
ﻟﻜﻥ ﻴﺼﺎﺤﺒﻬﺎ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﻠﻭﺙ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻴﺵ ﻓﻴﻬﺎ  ﺍﻟﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ
  .ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ، ﻓﻼ ﺒﺩ ﺇﺫﻥ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺘﻭﺍﺯﻥ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺜﻨﻴﻥ
ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺤﺎﻭل ﻓﻲ ﺨﻀﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺃﻥ ﺘﻤﺎﺭﺱ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻘﻠل ﺃﻭ ﺘﺯﻴل ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ 
ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻨﺘﺞ . 1ﺍﻟﻤﻭﺠﺒﺔ ﺍﻟﺴﺎﻟﺒﺔ ﻭﺘﻌﻅﻡ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ
ﺁﺜﺎﺭ ﺠﺎﻨﺒﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﻘﺼﻭﺩﺓ ﺘﻨﺘﺞ ﻋﻥ "  ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ étilanretxEﺍﻷﺜﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲﻭ .ﻋﻨﺩ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ
 ﺫﺍﺘﻬﺎ، ﻲﺘﺄﺘﻲ ﻋﺎﺭﻀﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﻘﺼﻭﺩﺓ ﻓ ﺎﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻨﺸﺎﻁﺎﺘﻪ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻬﻼﻜﻴﺔ، ﻭﻟﻜﻨﻬ
  .2" ﻭﺭﺒﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺘﻭﻗﻌﺔ ﻭﻟﻜﻥ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺠﻨﺒﻬﺎ، ﺃﻭ ﻻ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺤﺎﻓﺯ ﻟﺘﺠﻨﺒﻬﺎ
ﻘﺩﻡ ﺴـﻠﻌﺎ ﺘ A ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺎﺠﻭﻫﺭ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺃﻥ " ﺃﻥ  ﻴﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﻴﺠﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺠﺯﺌ ﻭﻴﻌﺩ ﻫﺫﺍ
ﻌﻁـﻲ ﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤـﺔ ﺘ ﺘﻠﻘﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺜﻤﻨﺎ ﻤﻌﻴﻨﺎ، ﻭﻫـﺫﻩ ﺍﻟﺴـﻠﻌ ﺎ ﺴﺘﻨﻬ، ﻓﺈBﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻟﻌﻭﻥ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺁﺨﺭ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺎﻨﻲ ﻤﻥ  Bﻻ ﻴﻔﺭﺽ ﻋﻠﻴﻪ ﺩﻓﻊ ﺘﻌﻭﻴﺽ ﻟﺼﺎﻟﺢ A، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﺨﺹ Bﻟﻠﺸﺨﺹ  ﺕﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺇﻻﺍﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻭ
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺁﺨﺭ ﺃﻥ ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ ﻴﻭﺠﺩ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺩﺨل ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺴﺘﻬﻼﻜﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴـﺔ ﻷﺤـﺩ .  3"ﻤﺘﻴﺎﺯﺇﺍﻟﻼ
  .4ﺘﻌﻭﻴﺽ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻟﻰ ﺩﺍﻟﺔ ﻤﻨﻔﻌﺔ ﺃﻭ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺸﺨﺹ ﺁﺨﺭ ﺃﻭ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺩﻭﻥ ﺇﺫﻥ ﺃﻭ
ﺃﻭ  ﻨﻪ ﺴﻴﻜﻭﻥ ﺇﻤﺎ ﺍﻤﺘﻴﺎﺯ ﺃﻱ ﺃﺜﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ،ﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻟﻸﺜﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ ﺤﻴﺙ ﺃﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺒﻴﺠﻭ ﻭﻀﻊ ﻭﻓﻕ ﻫﺫﺍ ﺍ
  .    5ﻻﺍﻤﺘﻴﺎﺯ ﺃﻱ ﺃﺜﺭ ﺴﻠﺒﻲ
  :ﻭﺘﻭﻀﻴﺤﺎ ﻷﻫﻡ ﻨﻘﺎﻁ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺇﺫﺍ
  ﺭﺩ ﻤﺎ ؛ﺃﺤﺩﺙ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﺍﻨﺨﻔﺎﻀﺎ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻔ-1  
(. ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻓﺎﻫﻴـﺔ )ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺨﻔﺎﺽ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻭﺽ ﺃﻱ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﻻ ﻴﻌﻭﺽ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻀﺭﺍﺭ-2 
ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﻴﻌﺩ ﺃﺜﺭﺍ ﺨﺎﺭﺠﻴﺎ ﻓﻬﻭ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻜﻨﻪ ﻻ ﻴـﺩﺨل 
                                                 
 .2ﻨﺎﺩﻴﺔ ﺭﺍﻀﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻠﻴﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -1
 ،ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ، (4002)ﺭﻤﻀﺎﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻘﻠﺩ، ﺃﺤﻤﺩ ﺭﻤﻀﺎﻥ ﻨﻌﻤﺔ ﺍﷲ ، ﻋﻔﺎﻑ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ  -  2
  .173ﺹ
 ,niloC dnamrA ,stnemennorivne te sellerutan secruosser sed eimonocE ,lëoN sioçnarF naeJ ,xuehcuaF eivlyS - 3
            .081p ,6991 ,siraP
ﺍﻟﻨﺸﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﻤﻁﺎﺒﻊ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ،  ،، ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻷﻭل، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺃﺤﻤﺩ ﻴﻭﺴﻑ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺨﻴﺭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ، (5002)ﻜﻭﻟﺴﺘﺎﺭﺩ-ﺘﺸﺎﺭﻟﺱ ﺩ -  4
     .581ﺹ




ﻓـﻲ ﺘﺨﺼـﻴﺹ ﺍﻟﻤـﻭﺍﺭﺩ، ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﻱ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻭﻫﺫﺍ  ،1ﻀﻤﻥ ﺤﺴﺎﺒﺎﺘﻬﺎ ﻭﻫﻭ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻭﺽ
  .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﻴﺠﻌل ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ 
  :ﻜﻤﺎﻴﻠﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻌﺭﻑ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭ :ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭ
  . ﻴﻨﺔ ﺃﻭ ﻤﻭﺭﺩ ﺇﻨﺘﺎﺠﻲ ﻤﻌﻴﻥﻫﻲ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺤﻤﻠﻬﺎ ﻤﺴﺘﻬﻠﻙ ﺃﻭ ﻤﻨﺘﺞ ﺴﻠﻌﺔ ﻤﻌ: ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  2.ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻤﻀﺎﻓﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻜل ﺍﻷﻀﺭﺍﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻠﺤﻕ ﻗﻁﺎﻋﺎ ﺁﺨﺭ :ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ 
ﻓﺒﻔﺭﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﻟﺴﻠﻌﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻏﻴﺎﺏ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﻤﻨﻊ ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﻭﺒﻔﺭﺽ ﻭﺠﻭﺩ ﺴﻭﻕ ﺘﻨﺎﻓﺴـﻲ ﻤﺜـﺎﻟﻲ 
ﺭﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﻭﻀﺔ ﻤﻔﺭﻭﻀﺔ ﻋﻠﻰ ، ﻭﺒﻔQ,Pﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺴﻠﻌﺔ، ﻭﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻌﺭ ﻭﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻨﻴﻴﻥ ﻫﻲ 
ﻻ ﻴﻌﻜـﺱ  Pﺍﻷﻋﻭﺍﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﻴﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻤﻊ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﺃﻱ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺁﺜﺎﺭ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ،ﻓﺎﻥ ﺴـﻌﺭ ﺍﻟﺴـﻭﻕ 
ﺇﻟـﻰ ( ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺄﺨﻭﺫﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺴﺒﺎﻥ)ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ،
ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  ؛ ﺒﻤﻌﻨﻰ'Sﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﺤﻨﻰ Sﺸﻜل ﺒﺎﻨﺘﻘﺎل ﺍﻟﻤﻨﺤﻨﻰ ﻓﻲ ﺍﻟ ﺢﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﻭﻀ ﺔﺍﻟﺘﻜﻠﻔ
ﺃﻜﺒـﺭ ﻤـﻥ  *Pﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ،ﻓﻴﻨﺘﺞ ﻟﻨﺎ ﺒﺫﻟﻙ ﺴـﻌﺭ  ﺭ،ﻭﺇﻀﺎﻓﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻴﻌﻨﻲ ﺩﻤﺞ ﺍﻵﺜﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ 
  .ﺃﻗل *Q ﻭﺒﻜﻤﻴﺔ ﻤﻨﺘﺠﺔ ، Pﺍﻟﺴﻌﺭ
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ﻭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻴﻌﻨﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﺭﺒﺎﺡ ﻟﻌﻭﻥ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻤﻌﻴﻥ ﻭﺍﻨﺨﻔﺎﻀﻬﺎ ﻟﻌﻭﻥ ﺁﺨﺭ، ﻭﺤﺘﻰ ﻻ ﻴﻘﻊ ﻤﺜل ﻫـﺫﺍ        
، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺠﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ ﻋﻠـﻰ (ﺍﻹﺩﻤﺎﺝ) ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺨﻠل ﺍﻗﺘﺭﺡ ﺒﻴﺠﻭ ﺘﻘﻠﻴﺹ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭ
ﺤﻴـﺙ ﺃﻥ ﻭ. 1، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﺤل ﺍﻟﺒﻴﺠـﻭﻓﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻥ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺩﻓﻊ ﺘﻌﻭﻴﺽ ﻴﺴﺎﻭﻱ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴ
ﺤـﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻁﻠـﺏ  ﻓﻲ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭ ﺕﻓﻲ ﻤﻨﺤﻨﻴﺎ ، ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺭﺘﻔﺎﻉﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻜﻠﻲ 
ﻨﺘﻴﺠـﺔ ﺍﻟﺘﺤﻀـﺭ  'Dﺇﻟـﻰ  D، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﻁﻠﺏ ﻤـﻥ ﺍﻴﺒﻘﻰ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎ ﻓﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺼﻐﻴﺭ
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﻨﺤﻨـﻰ . 2ﺴﺭﻴﻊ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺩﺨل، ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺘﺭﺘﻔﻊ ﺒﻤﻌﺩل ﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺍﻟ
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
  
  ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ (:11-4)ﺍﻟﺸﻜل 
  








ﺩ ﺤﺎﻤﺩ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺭﻴﺦ، ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴﻥ ﺤﺴﻨﻲ، ﻤﺤﻤﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔﻤﻴﺸﻴل ﺒﻭ ﺘﻭﺩﻭﺭﻭ،  :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .874. ﺹ ،6002ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ ،
  
ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺴﻤﻌﺘﻬﺎ       
 lleD ﺸﺭﻜﺔ ﺎﻤﺜﺎﻟﻬ. ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻭﻕ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﻬﻲ ﺘﺭﻯ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻤﻨﻔﻌﺔ ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ
ﻟﺘﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﻤﺞ ﺍﻟﻜﺎﻤل ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻀﻤﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻭﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻕ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻌﻁﺎﺀ ﺍ
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ﺍﻟﻤﺭﻴﺦ،  ﺩﺍﺭ  ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴﻥ ﺤﺴﻨﻲ، ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺎﻤﺩ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ،ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، (6002)ﺘﻭﺩﻭﺭﻭ. ﻤﻴﺸﻴل ﺒﻭ -  2





 retupmoc oNﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻻ ﻴﺘﺤﻭل ﺃﻱ ﺠﻬﺎﺯ ﻜﻤﺒﻴﻭﺘﺭ ﺇﻟﻰ ﻨﻔﺎﻴﺎﺕ "ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﻨﺸﺭﻫﺎ ﻟﺸﻌﺎﺭ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ
 )FCN( noitadnoF anitsirC lanoitaN ﺸﺭﺍﻜﺔ ﻤﻊ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺒﻬﺩﻑ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻋﻘﺩﺕ  " tsaw ot og dluohs
ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻏﻴﺭ ﺭﺒﺤﻴﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺘﻘﺩﻴﻡ ﺃﺠﻬﺯﺓ ﺍﻟﻜﻤﺒﻴﻭﺘﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻭﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻏﻴﺭ )
ﻭﻫﺫﻩ (. ﺍﻟﺭﺒﺤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺩﻡ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﻴﻥ ﻭﺍﻷﻁﻔﺎل ﺍﻟﺒﺎﻟﻐﻴﻥ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺩﻨﻴﺔ
ﺒﺄﺠﻬﺯﺓ ﺍﻟﺤﺎﺴﺒﺎﺕ ﻟﻸﻏﺭﺍﺽ ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﻠﻴل ﻤﺩﺍﻓﻥ  ﺍﻟﺸﺭﺍﻜﺔ ﺘﺒﺩﺃ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﺒﺭﻋﻭﻥ
ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ، ﻭﺭﺒﻤﺎ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻘﻁﺎﻉ ﻀﺭﻴﺒﻲ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺒﺭﻉ ﻴﺘﻡ ﺩﻭﻥ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺘﺫﻜﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺘﺩﻭﻴﺭ 
ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﻭﻜﺎﻻﺕ   FCNﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺒﺈﺩﺨﺎل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺇﻟﻜﺘﺭﻭﻨﻴﺎ، ﺜﻡ ﺘﻘﻭﻡ ﺸﺭﻜﺔ lleD
ﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺴﺘﻼﻡ ﺍﻟﺤﺎﺴﺒﺎﺕ . ﻴﻪ ﺍﻟﺘﺒﺭﻋﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻨﻁﻘﺔ ﺍﻟﺘﺒﺭﻉﺸﺭﻴﻜﺔ ﻟﺘﻭﺠ
   .1ﺍﻵﻟﻴﺔ ﻭﺘﺴﻠﻴﻤﻬﺎ
  : ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲﺘﻌﺭﻴﻑ  ·
ﺁﻟﻴﺔ "ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﻗﺩ ﻋﺭﻓﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ   OSI 13041 ﻤﻭﺍﺼﻔﺔ ﻅﻬﺭﺕ
  .2"ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﺴﻴﻨﻪ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻤﻥ ﺁﻟﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ،ﺭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺨﺼﻭﺹ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻤﻨﻬﺞ ﻟﺘﺴﻬﻴل ﻗﺭ"  ﻨﻪﺃﻋﻠﻰ ﻓﻌﺭﻓﺘﻪ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺃﻤﺎ 
 ،ﻭﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ،ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ،ﻭﺠﻤﻊ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ،ﺒﺎﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ
ﻓﻤﻔﻬﻭﻤﻪ ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺃﺩﺍﺀ . 3"ﻭﺍﻟﻔﺤﺹ ﺍﻟﺩﻭﺭﻱ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ،ﺘﻭﺼﻴل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕﻭ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻭﻻ ﻴﻘﺘﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﺃﻭﺍﻟﻤﺨﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﺨﻁﺭﺓ ﺃﻭ 
ﻤﺜل ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ  ﻭﻟﻜﻥ ﻴﻤﺘﺩ ﻟﻴﺸﻤل ﻜل ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ. ﺍﻹﻨﺒﻌﺎﺜﺎﺕ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻭﺍﺀ
ﻭﻤﺩﻯ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻷﻨﻅﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﻜﻤﺎ  ،4ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ
ﺘﻬﺘﻡ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺒﺎﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ، ﻓﻔﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻬﻲ ﺘﺨﺘﺹ ﺒﺎﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﺨﺎﻡ ﻭﺍﻟﻁﺎﻗﺔ 
ﺃﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻓﺈﻥ  .ﻭﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﺎﺘﺠﺔ ﻜﻤﺎ ﻭﻜﻴﻔﺎ ﺕﻨﺒﻌﺎﺜﺎﺍﻟﺴﺎﻤﺔ ﻭﺘﻘﻠﻴل ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻹﻡ ﻭﺍﺴﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﺨﺎ
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻴﺎﺓ ، ﻭﺘﺸﻤل 5ﻫﺩﻑ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻷﻨﻅﻑ ﻫﻭ ﺨﻔﺽ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ
                                                 
  .35-15، ﻨﺎﻨﺴﻲ ﻟﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ ﻓﻴﻠﻴﺏ ﻜﻭﺘﻠﺭ - 1
، ﺒﻴﺭﻭﺕ، ﻟﺒﻨﺎﻥ، ﺹ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ: ﺍﻟﻤﻭﺴﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، (6002)ﻋﺼﺎﻡ ﺍﻟﺤﻨﺎﻭﻱ  -2
 .124
 .9ﻨﺎﺩﻴﺔ ﺭﺍﻀﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻠﻴﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -3
 .124، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﻋﺼﺎﻡ ﺍﻟﺤﻨﺎﻭﻱ -  4
، - ﺒﻤﻴﻙ  –ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻋﻼ ﺃﺤﻤﺩ ﺼﻼﺡ، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، (1002)ﻜﻠﻭﺩ ﻓﻭﺴﻠﺭ، ﺒﻴﺘﺭ ﺠﻴﻤﺱ -  5




ﻨﻴﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﻭﺘﺨﺯﻴﻨﻬﺎ ﺜﻡ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺼ ،ﻭﻨﻘﻠﻬﺎ ،ﺝ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﺨﺎﻡﺍﺴﺘﺨﺭﺇﻓﻲ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ  ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ
ﻓﻬﻲ ﺃﺩﺍﺓ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ،  1ﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺜﻡ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﺩﻭﻴﺭﻫﺎ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻨﻬﺎ ﺒﻁﺭﻕ ﺁﻤﻨﺔ ﺒﻴﺌﻴﺎ، ﻭﺇﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﻗﻴﻡ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺸﺌﺔ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﺩﺀ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺨﺭﺍﺝ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ 
  .2ﻭﻤﺎ ﻴﺼﺎﺤﺏ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﻤﺨﻠﻔﺎﺕ
  
  ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ (:21-4)ﺍﻟﺸﻜل 
  
  
 ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻋﻼ ﺃﺤﻤﺩ ﺼﻼﺡ، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، (1002)ﻜﻠﻭﺩ ﻓﻭﺴﻠﺭ، ﺒﻴﺘﺭ ﺠﻴﻤﺱ :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  . 09.ﺹ ، ﻤﺼﺭ،- ﺒﻤﻴﻙ  –ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ
  
  :3ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ·
 ؛ﺇﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ: ﺨﻁﻁ -
 ؛، ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﻨﺸﺭﻫﺎﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ: ﻨﻔﺫ -
                                                 
 .452- 352ﺼﺭ، ﺹ ﺹ ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻤﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ، (5002)ﺴﺎﻤﻴﺔ ﺠﻼل ﺴﻌﺩ -1
، ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ﺘﺤﺭﻴﺭ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺩﻭل ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﺍﻟﻨﺎﻤﻲ ،(3002)ﺍﻟﺴﻴﺩ ﺃﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺨﺎﻟﻕ، ﺃﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺒﺩﻴﻊ ﺒﻠﺒﺢ  -  2
 .261ﻤﺼﺭ، ﺹ




  .ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ: ﺇﻓﻌل -ﺇﻓﺤﺹ -
  :ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ -9
ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﺒﺸﻜل   OSI 13041ﺘﺴﺎﻫﻡ 
ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻟﻜل ﻤﺅﺴﺴﺔ  ، ﻭﺘﺘﺭﻙﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﺎ ﺘﻁﺒﻘﻪ ﻤﻥ ﻨﻅﻡ ﻭﻭﺴﺎﺌل ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ
ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﺁﻟﻴﺔ ﺘﻘﻭﻴﻡ . ﻀﻊ ﻤﺎ ﺘﺭﺍﻩ ﻤﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔﻓﻲ ﻭ
ﺨﺘﻴﺎﺭ ﺇ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺕﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﻭ. 1ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺤﺘﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻴﺱ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
ﻲ، ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺩﻭﻟﻴﺎ، ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﻴﺔ ﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻭﻓﺭﻫﺎ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﺒﻴﺌ )ﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ
  : 2ﻭﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﺭﻭﻁ، (ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ
  ؛ﺃﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﺼﻭﺭﺓ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﻟﻸﺤﻭﺍل ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻀﻐﻭﻁ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ-
  ؛ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺴﻬﻠﺔ ﻭﺒﺴﻴﻁﺔ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭ-
  ؛ﻟﻠﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺎﺃﻥ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺩﻭﻟﻴﺔ ﺘﻭﻓﺭ ﺃﺴﺎﺴ-
  ؛ﺘﻭﺜﻕ ﺒﺎﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﻠﻤﻭﺴﺔﺃﻥ -
 .ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺜﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻤﻨﺘﻅﻤﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻤﻭﺜﻭﻗﺔ-
 ecnavdA roF krowteN naeporuE)ﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻘﺩﻡ  ﺍﻷﻭﺭﺒﻴﺔﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻤل  (SPANE) ﻗﺩﻤﺕ ﻭﻗﺩ 
 ﺃﺴﺎﺴﻴﺔﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺜﻼﺜ sIPEﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ  ،(seidutS ecnamrofreP
 (.6-4)ﻭﻫﻲ ﻤﻭﻀﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل . ﻤﺅﺴﺴﺔﻓﻲ ﺍﻟ( ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ، ﻭﺍﻟﺘﻜﺘﻴﻜﻲ، ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺘﻲ)
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  ( SPANE)ﻟﺩﺭﺍﺴـﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻘـﺩﻡ  ﺍﻷﻭﺭﺒﻴﺔﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺸـﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻤـل  (:6-4)ﺍﻟﺠﺩﻭل
ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ 
  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
  ﺸﺭﺡ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ  ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ
  ﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲﺍﻹ
ﺩ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺃﻭ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﻭﺠﻭ
  ﺒﻴﺌﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ
، ﻓﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﻀﻡ (ﻟﻴﺱ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻘﻁ)ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ 
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﺒﻬﺎ 
  ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ
ﻟﻜﻔﺎﺡ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺒﺎﺭﺯﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻁﺢ، ﻭﻟﻜﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﺍ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭﻴﻌﻨﻲ ﺘﺠﻨﺏ  ﻭﻫﺫﺍ ﻻ
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻨﺸﻁﺔﺴﻠﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﺒﻌﺜﺔ ﻤﻥ  ﺘﺄﺜﻴﺭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﺘﻘﻠﻴﺹ ﺃﻱ 
ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ  ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﻤﺩﻤﺭﺓ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ، ﻓﺎﻟﻤﻭﻗﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﺼﺎﺩﻕ ﻫﻭ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﻘﺩﻴﻡ  ﺃﻀﺭﺍﺭﺘﺠﻨﺏ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺃﻱ 
  .ﺍﻟﺘﺩﻤﻴﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﻤﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻬﺎ ﻹﺼﻼﺡﻁﺭﺍﺌﻕ  ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻫﻴﺎﻜل ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﺘﻀﻤﻥ   ﻭﺠﻭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺒﻴﺌﻴﺔ
  ﺍﻟﺘﻜﺘﻴﻜﻲ
  ﺍﻟﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ
ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﺴﺒﺒﻬﺎ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻏﻴﺭ 
  ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﺔ ﻟﻠﺘﻌﻭﻴﺽ
ﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺕ ﻟﻠﺒﺩﺍﺌل ﺍﻟﻤﺅﺫﻴﺔ 
ﻟﻤﺸﺘﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﺔ 
  ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﻬﺯﻴﻥ
ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﺔ ﺕ ﻭﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻏﻴﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎ
  ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻟﻠﺘﻌﻭﻴﺽ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴل ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ 
ﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺕ ﻟﻠﺒﺩﺍﺌل ﺍﻟﻤﺅﺫﻴﺔ 
ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﺔ 
  ﻭﺍﻟﻤﺴﻠﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﻭﻕ
ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻏﻴﺭ 
  .ﺃﻭ ﺍﻟﺼﻨﻔﻴﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀﺍﻟﻤﺴﻠﻤﺔ  ﻟﻠﺘﻌﻭﻴﺽ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ
ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﺩﻭﺭﺓ 
  ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ











ﺍﻟﺘﻌﺩﻴل ﺃﻭ ﺘﻁﻭﻴﺭ  ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ
  ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ
ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻜﻠﻲ / ﺞ ﺍﻟﻤﺩﻭﺭﺓ ﻋﺩﺩ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﻭ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺘ) = ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺘﺩﻭﻴﺭ 
  %001 ×( ﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ
ﺍﻟﺘﻌﺩﻴل ﺃﻭ ﺘﻁﻭﻴﺭ  ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ
  ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
ﻋﺩﺩ ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻠﺹ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ = )ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﻟﻠﺘﺼﻨﻴﻊ ﺍﻷﺨﻀﺭ 
  %001 ×(ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﺨﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ /ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﻟﻠﻤﻨﺘﺞ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻟﻠﺤﺼﻭل 
  ﺍﻟﻌﻤﻴلﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ 
ﻤﻨﺘﺞ ﺍﻟﺫﻱ ﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻠﺼﻕ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ = )ﺍﻷﺨﻀﺭ  ﺞﺍﻟﻤﻨﺘﻌﺎﺕ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺒﻴ
  %001×(ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ /ﺍﻷﺨﻀﺭ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻟﺨﺩﻤﺔ 
  ﺍﻟﻌﻤﻴل
 /ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺭﺠﻌﺔ ﻟﻠﺘﺼﻨﻴﻊ ﺃﻭ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل= )ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﺓ 
  %001×( ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺎﻋﺔ
  ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴﺔ
 /ﺍﻟﺨﺭﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﺍﻟﻤﺘﻭﻟﺩ ﻭﺍﻟﻤﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺼﻴﺎﻨﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ = ) ﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ ﻨﺴﺒﺔ ﺘ
  %001×(ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ
ﻤﺩﺨل ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ : ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻴﺯﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﻟﻔﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ، (0102 )ﻋﺎﻤﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﺠﺒﻭﺭﻱ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ





 1ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
 
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺤﺠﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺃﻭﻻ
ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺎﺕ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻨﻘﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ : ﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺩﺨل ﺍﻟﻨﻘﺩﻱ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ -1
  .ﻠﻭﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤ
  ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻨﻘﺩﻴﺔ+ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺎﺕ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ = ﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺩﺨل ﺍﻟﻨﻘﺩﻱ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ                                                   
ﺜل ﺘﻠﻙ ﺘﺘﻤ: ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤل ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ   -2
، ﺍﻟﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺄﻋﺒﺎﺀ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺴﻜﻥ، ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل، ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ 
  .ﺍﻟﺭﺤﻼﺕ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺭﻓﻴﻬﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ
   ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ = ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻌﺎﻤل
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ                                   
ﻭﻴﻭﻀﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ ﻤﺎ  :ﻤﺅﺸﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻬﺎﺭﺓ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ  -3
  .ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺈﻨﻔﺎﻗﻪ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺘﺜﻘﻴﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﺴﺘﻭﺍﻫﻡ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﺘﻘﻨﻲ
  ﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭﺘﻜﻠﻔﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘ= ﻤﻌﺩل ﻨﺼﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤل
  ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺎﺕ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺩﻓﻭﻋﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ                      
  ﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻬﺎ  -4
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﺔ= ﻤﺅﺸﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ
  ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺴﻨﻭﻴﺔ                
  :ﺱ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎ  -5
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺎﺭﻜﻲ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺴﻨﻭﻴﺎ= ﻤﺅﺸﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ
  ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ                 
  :ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺤﺼﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺘﻭﺯﻴﻌﺎﺕ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﺍﻟﺴﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  -6
  ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﺍﻟﺴﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺯﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ= ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺼﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ                                           
                                                 
إﻃﻠﻊ ﻋﻠﯿﮫ ، ﻟﻠﺸﺮﻛﺎت اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔﻟﻠﻘﻄﺎع اﻟﺨﺎص ﻓﻲ ﻣﺼﺮ، دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻄﺒﯿﻘﯿﺔ ﻟﻘﯿﺎس وﺗﻘﯿﯿﻢ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ  اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔاﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻓﺆاد ﻣﺤﻤﺪ ﻋﯿﺴﻰ ،  -  1






  :ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﻨﻔﻘﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻨﺘﺠﺎﺘﻬﺎ ﻭﺨﺩﻤﺎﺘﻬﺎ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ  -1
   ﻨﻔﻘﺎﺕ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ= ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺎ ﻴﻨﻔﻕ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ
  ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺩﺍﺓ    (ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤﻴل)                   
  ﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺕ ﻭﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ  -2
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﻟﺠﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺕ ﻟﻬﺎ= ﻨﺴﺒﺔ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺕ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ                                             
 
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺤﺠﻡ ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺸﺭﻜﺔ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻓﺎﻫﻴﺔ  -1
  .ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﻜل ﻤﺎ ﻴﺤﺘﺎﺠﻪ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡﻓﻲ 
  ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻜﻠﻔﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ = ﻤﻌﺩل ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻹﻨﻔﺎﻕ
  ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺎﻫﻤﺕ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻸﻨﺸﻁﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ                      
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻓﺭﺹ ﻋﻤل ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  -2
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﻨﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺴﻨﻭﻴﺎ= ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل
  ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ                         
ﻴﺸﻤل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﻤﺎ ﺘﻘﺩﻤﻪ : ﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ  -3
ﺍﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺇﻗﺎﻤﺔ ﺍﻟﺤﺩﺍﺌﻕ ﻭﺘﺸﺠﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﺔ ﻭﺸﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﻌﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺇﻋﺩ
  .ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﺠل ﻤﻨﻊ ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﻭﻤﻨﻊ ﺍﻷﻀﺭﺍﺭ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺒﻴﺌﺔ ﻤﺤﻴﻁﺔ ﺠﻤﻴﻠﺔ ﻭﻨﻅﻴﻔﺔ
  ﺘﻜﻠﻔﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ =ﻤﻌﺩل ﺇﻨﻔﺎﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  ﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﺔ ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﻤ                    
  :ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺭﻤﻌﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴ  -4
  ﺘﻜﻠﻔﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ= ﻤﻌﺩل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 






  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺍﻟﻌﺎﻡ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻭﺴﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ، ﻭﻫﻲ ﺘﻤﺘﻠﻙ ﺇﺇﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ        
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻭﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻜﻔﻴﻠﺔ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ  ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕﺘﺤﺎﻭل ﺃﻥ ﺘﺘﺨﺫ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﻫﻡ ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ،  ﻓﺌﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺃﻫﻡ
ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺄﺓ،  ssenevisnopseR etaroproC ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻓﻕ ﻤﺴﺘﺠﺩﺍﺕ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺍﻷﺨﺭﻯ
ﺃﻤﺎ . ﺒﻌﻴﺩﺓ ﺍﻷﻤﺩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔﻤﻥ ﺨﻼل ﺨﻁﻁﻬﺎ  ytilibisnopseR laicoS ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻜﺫﻟﻙ ﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭ
ﻬﺎ ﺘﺠﺩ ﻨﻔﺴ ،ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﻨﺔ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻬﺎﺒﺂﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭ ﻴﺩﻫﺎﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻓﺒﺴﺒﺏ ﺘﻘﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴ
ﺍﻟﺴﺭﻴﻌﺔ ﻭﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ، ﻭﻤﻥ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻥ ﺨﻼلﻏﻴﺭ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﻌﻴل ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻹ
ﻭﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲ  ،ﺒﻌﻴﺩﺓ ﺍﻷﻤﺩ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﺒﻤﻨﻅﻭﺭ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺠﺎﻨﺏ ﺁﺨﺭ ﻓﺈﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ 
ﻴﻼﺤﻅ ﺃﻴﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻟﻨﺎﻤﻴﺔ ﻭ. ﻓﺌﺎﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﻭﺘﻁﻠﻌﺎﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻻ ﻴﺭﻀﻲﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭ
ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺒﺴﺒﺏ ﻀﻌﻑ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﻓﺌﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﻜﺘﺭﺙ ﺃﻥ 
ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻘﺼﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻁﻤﺌﻨﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺘﺘﻤﺨﺽ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻹ ،ﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻭ
ﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺎﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﺃﺒﻌﺩ ﻤﻥ ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺈﻥ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻹﻭﺭﻏﻡ ﻜل ﻫﺫﺍ ﻓ .1ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
. 2ﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺃﻭ ﻤﺎﻟﻲ ﻴﻌﻭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺒﻌﻴﺩ ﻋﻥ ﺃﻱ ﻤﺩﻟﻭل ﺇ ﺇﻨﺴﺎﻨﻲ ﺨﺎﻟﺹ ، ﻓﻬﻭ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻪ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﻋﻤ ﻟﻪ ﻋﻨﻪ،ﻻ ﻏﻨﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺘﻪﺫﺍ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺴﻡ ﺒﻀﺭﻭﺭﻔﻲ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﻫﻓ
ﻥ ﺘﻜﻭﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻓﺴﺘﻐﻼل ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺇﺤﺘﻜﺎﺭ ﻤﻨﻊ ﺇﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﺘﺤﺎﻭل  ؛ﻠﻁﺒﻘﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺩﺨل ﺍﻟﻤﺤﺩﻭﺩﻟ
ﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺒﺴﺒﺏ ﺍ ،ﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺘﺤﺕ ﻤﺠﻬﺭ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻤﻭﻀﻭﻋﺔ ﺒﺈ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺍﻟﺤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﻭﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﻭﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻨﻘل ﻜﻤﺎ ﻫﻭ  .ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻟﺘﻠﻙ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  .ﻏﻴﺭﻫﺎﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭ
ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻥ ﻭﻴﻌﺘﻘﺩ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺒﺄ    
ﺒﺼﻔﺔ  ،ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺄﻜﻤﻠﻪ ﺘﺠﺎﻩﻜﺒﺭ ﺎ ﺃﺃﺴﺎﺴﺎ ﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﻴﺘﺒﻨﻰ ﺩﻭﺭﺍ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺠﺩ ﻓﺤﺴﺏ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ
ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﺴﺘﺸﻑ ﻟﻜﻥ ﻟﻭ ﺘﺄﻤﻠﻨﺎ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺤﺎل ﻭ. ﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﻌﻤﻠﻪﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻘﻭﺍﻨ noitagilbO laicoSﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺇﻟﺯﺍﻡ
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺩﻭل ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﻀﻌﻴﻑ ﻭ ﻴﺯﺩﺍﺩ ﻀﻌﻔﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻟﻨﺎﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻹﻫﻲ ﺃﻥ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﻤﻬﻤﺔ؛ ﻭ
   . 3ﺭﺍﺕﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﺩﺍﺎ ﺍﻹﺤﺘﻜﺎﺭ ﻭﻷﺴﺒﺎﺏ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﻘﺩﻤﺘﻬ ،ﻋﻤﻭﻤﺎ
                                                 
  .103- 003ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ، ﻨﻌﻤﺔ ﻋﺒﺎﺱ ﺍﻟﺨﻔﺎﺠﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ -  1
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ، (1102)ﺒﻥ ﻋﻭﺩﺓ ﻤﺼﻁﻔﻰ، ﻏﻭﻴﻨﻲ ﺴﻤﻴﺭ -2
 .86-76، ﺹ ﺹ 3ﺎﺘﺭ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺍﻟﻌﺩﺩ ، ﻤﺠﻠﺔ ﺩﻓﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ




  :ﺇﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻲ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻟﺴﺒﺒﻴﻥ
  .ﺔ ﻤﻥ ﺴﻴﺎﺩﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺭ ﻫﺎﺩﻓﺔ ﻟﻠﺭﺒﺢ ﺇﻟﻰ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺭﺒﺤﻴﺔﻴﺍﻟﺤﻜﻭﻤ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻫﻭ ﺘﻨﻭﻉ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻭﻉ  - 
  .ﻭﺤﺘﻰ ﻫﺎﻤﺸﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ،ﻴﺭﺓ ﻭ ﻗﻠﻴﻠﺔﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺼﺎﻟﺢ ﻓﺌﺎﺕ ﻜﺜﺭﻗﻌﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻹ ﺘﺴﺎﻉﺇ - 
ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ،ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ،ﻭﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻟﻭﺜﺎﺌﻕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ،ﻭﺍﻟﺩﻓﺎﻉ ،ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﺜﺎﻟﻬﺎ ﺍﻷﻤﻥ ،ﻓﺎﻟﺴﻴﺎﺩﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ     
ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ . ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺇﻤﺎ ﻤﺠﺎﻨﺎ ﺃﻭ ﺒﺄﺴﻌﺎﺭ ﺭﻤﺯﻴﺔ
ﻭﺍﺠﺒﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﻟﻤﻨﻅﻡ ﺒﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺘﻬﺎ ﻭﺍﺘﺒﻁ ﺒﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺠﺭﺩ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺭﻟﻬﺫﻩ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻟﻜﻨﻨﺎ ﻨﺭﻯ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﻤﻐﺎﻟﻁﺔ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻨﺹ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﺠﺏ ﻤﻌﻴﻥ . ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ
ﻫﻲ ﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻁﻭﻋﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺤﺩﺩﺓ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ،ﻨﺠﻌل ﻤﻨﻪ ﺇﻟﺯﺍﻤﺎ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺎ ﻭﺍﺠﺏ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ
ﻟﻜﻥ ﻨﺴﻤﻊ ، ﻭﻟﺘﺯﺍﻡ ﻗﺎﻨﻭﻨﻲﺎﺘﻬﺎ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺈﻓﻌﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﺘﻘﺩﻡ ﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻷﻤﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺨﺩﻤ. ﺒﻘﺎﻨﻭﻥ
ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺘﺘﺴﻡ ﺒﺎﻟﺨﺸﻭﻨﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﻭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺤﻴﻥ ﻭ ﺍﻵﺨﺭ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺘﻘﺩﻡ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻏﻴﺭ ﺸﻔﺎﻓﺔ
      .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺨﺭﻕ ﻟﺒﻌﺽ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﻻ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﺭﺒﺎﺡ ... ﺭﺒﺢ ﻜﺎﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭﺍﻟﻨﻘلﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﻟﻠﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒ   
ﻴﺩﺍﺭ ﻭﻓﻕ ﺁﻟﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل  ﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻤﻨﻬﺎ ،ﺒﺸﻜل ﺃﺴﺎﺴﻲ ﺒل ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻻ ﺘﻐﻁﻲ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ
  .ﻴﺤﻘﻕ ﻋﻭﺍﺌﺩ ﻻ ﺒﺄﺱ ﺒﻬﺎ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻭﺠﻭﺩ ﻗﻁﺎﻉ ﺨﺎﺹ ﻴﻨﺎﻓﺴﻪﻭ
، ﻭﺘﻨﺎﻓﺱ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺃﻭ ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻠﺩﻭﻟﺔﺍﻟﺨﺩﻤﻴﺔ ﻜﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻟﺭﺒﺤﻴﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﺃﻤﺎ ﺍ
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺨﺭﻭﻗﺎﺕ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻓﺈﻨﻨﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻤﺎ ﻨﺠﺩﻫﺎ  ؛ﺤﺘﻜﺎﺭﻴﺔﻓﺈﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺇ. ﺘﻜﻭﻥ ﺇﺤﺘﻜﺎﺭﻴﺔ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ
. ﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻭﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻗﺭ ﻨﻔﻭﺫﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﻭﺭﺍﻟﺩﻭل ﺒﺴﺒﺏ ﺇ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ
ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻭﺫﻟﻙ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺘﻪ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺎﺕ ﻟﻠﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻟﻀﻐﻭﻁ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻨﻔﺫ
ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺘﺤﻤل ﺩﻭﺭﺍ ﺇﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻓﺱ ﺍﻟﻘ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺃﻤﺎ . ﻨﻬﺎﺒﺨﺼﺨﺼﺔ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻤ






                                                 





ﺇﻴﺠﺎﺯﺍ، ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻨﻪ ﻗﺩ ﺘﺭﺘﺏ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺭﺍﺠﻌﺔ ﻟﻠﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ        
ﻓﺭﻀﺘﻬﺎ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﺴﺎﺭﻉ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭ، ﺇﻟﻰ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ، ﻜﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ 
ﻤﺎ ﺠﻌل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺤﺎﻭل ، ...ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻬﻨﺩﺴﺔ، ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ،ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ
ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﻜﺎﻨﺕ ﺼﻌﺒﺔ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎ، . ﺇﺩﺭﺍﺠﻬﺎ ﻜﺭﻫﺎ ﺃﻭ ﻁﻭﻋﺎ ﻹﺭﻀﺎﺀ  ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻭﺭﻏﺒﺎﺕ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
ﻟﻌﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺃﻭ ﻨﻤﺎﺫﺝ . ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩﻡ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺒﻨﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻬﺎ
  .ﺤﺭﻯ ﻟﻌﺩﻡ ﺍﻟﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ ﻟﻬﺎﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻭ ﺒﺎﻷ
ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻁﺭﻴﻘﺔ  ،ﺒﻘﻴﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﺸﻜﺎﻻﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﺴﺭﺍﺕ ﻗﺎﺌﻤﺔﻘﺩ ﻭﺇﻥ ﺃﺩﺭﻜﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺫﻟﻙ، ﻓ      
ﻗﻴﺎﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺇﺨﺘﻠﻑ ﻁﺎﺒﻌﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﻭﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻤﺎﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﻭﻤﻘﺎﻴﻴﺱ 
ﺍ ﺍﻟﻐﻤﻭﺽ ﻭﺘﺤﺩﺩ ﻟﻠﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻕ ﻭﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺇﺜﺭﻫﺎ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺘﺯﻴل ﻫﺫ ﺕﺭﻏﻴﺭ ﻤﺎﻟﻴﺔ، ﻓﻅﻬ
ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻭﺃﻫﻤﻬﺎ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﺼﻴﻐﺘﻬﺎ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭﺍﺕ . ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ
ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﻀﺢ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻭﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ .  notroN & nalpaKﺍﻷﺭﺒﻊ ﻟـ 
ﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﺎﺭﻁﺔ ﻜﻴﻑ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﺍ ﺇﺫ. ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭﺍﺕ
ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺨﺘﻠﻑ  ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻤﻥ ﻗﻁﺎﻉ ﺇﻟﻰ . ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺴﺒﺒﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﻥ
ﻙ ﺨﺼﻭﺼﻴﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺁﺨﺭ، ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺇﺭﺘﺄﻴﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺘﻡ ﺘﺠﻤﻴﻌﻪ  ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ، ﻭﻜﺫﻟ
ﻭﺠﻭﺩﺓ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ)ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻪ ﻭﻫﻲ  ﺕﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺍﻟﺼﺤﻲ ﺃﻥ ﻨﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺒﻌﺔ 
















ﻴﺘﺴﻡ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻱ ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺒﻨﻘﺹ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﻭﺍﻟﺘﺭﺍﺒﻁ ﺍﻟﺭﺃﺴﻲ ﻭﺍﻷﻓﻘﻲ ﺒﻴﻥ ﺃﺠﺯﺍﺀ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ،                   
ﻴﻤﻴﺔ ﻭﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﺭﺘﻜﺎﺯﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺩﺭﺝ ﺍﻟﺭﺃﺴﻲ ﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻋﺒﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅ
ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﻓﺘﺭﺍﺽ ﺃﻥ ﺤﺴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺒﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺒﺎﻟﺘﺒﻌﻴﺔ ﺤﺴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ،ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ
ﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯﻫﺎ ﻴ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺭﻗﻲ ﺍﻟﻗﻴﺎﺱ ﻴﻘﻭل ﺃﻥ  ﻟﻜﻥ، ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ  1.ﻜﻜل
ﻻ ﺎﹰ ﻤﺘﺭﺍﺼ ﺒﻨﺎﺀﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺤﺘﻰ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺠﺍﻹ ﻠﻴﻬﻡ ﻭﺘﺼﺭﻓﻬﻡ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺤﻕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋ
ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺍ 2...ﺘﺠﺩ ﻓﻴﻪ ﺜﻐﺭﺓ ﻭﻻ ﺨﻠﻼ
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹ ، ﻭﻫﻭﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺒﺎﺭﺯ ﻓﻲ ﺤﺙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻ
ﻭﻗﺩ ﺠﺎﺀﺕ  .3 ﻴﻭﺠﺩ ﻤﺴﺎﺭ ﺃﻭ ﻓﻜﺭ ﻤﻭﺤﺩ ﻋﻥ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺇﺴﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻔﻌﻴلﻭﺭﻏﻡ ﺫﻟﻙ ﻻ. ﺍﻷﻤﺜل
ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﻌﻨﻲ ، ﺍﻟﻴﻭﻡﻭ. ﺍﻟﺸﺄﻥ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻤﺘﻌﺩﺩﺓﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ 
، 4ﺘﺩﺍﻤﺔﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭﻀﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺒﺨﺼﺎﺌﺹﹴ ﻤﺴ
ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﻀﻤﺎﻥ  ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻓﻴﻬﺎ ﺘﺤﺘﺎﺝ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻫﻡ ﺍﻟﻘﺎﺴﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﻟﻠﺘﻘﺩﻡ، ﻓﻼ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻘﻭﻡ ﺒﺎﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل " ﻓـ  .ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻭﺍﻹﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻟﻬﺎ ﻜﺫﻟﻙ
  .5 htiarblaG htenneK nhoJ ﻜﻤﺎ ﺃﻭﺭﺩ ("ﻏﻴﺭ ﻤﺤﺴﻨﻴﻥ)ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺎﺴﺒﻴﻥ 
 .ssergorp fo rotanimoned nommoc eht era elpoeP“
 "elpoep devorpminu htiw elbissop si tnemevorpmi oN 
                                                             
ﻜﺄﺩﺍﺓ   )CSB(ﻤﺩﻯ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻫﻠﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺒﻘﻁﺎﻉ ﻏﺯﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ، (1102)ﻋﺎﺩل ﺠﻭﺍﺩ ﺍﻟﺭﻓﺎﺘﻲ -  1
  .52-42،  ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﻭﺘﻤﻭﻴل، ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻹﺴﻼﻤﻴﺔ، ﻏﺯﺓ،  ﺹ  ﺹ ﻟﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻤﻭﻴﻠﻲ
 ﺼﻨﻌﺎﺀ، ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺸﺅﻭﻥ ﺍﻟﻌﺼﺭ، ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻴﻤﻨﻲ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ، ،ﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﺴﺱ ، (0102)ﻓﺅﺍﺩ ﺍﻟﺒﻨﺎ  -2
  .87، ﺹ 93ﺍﻟﻴﻤﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺴﻨﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﻋﺸﺭ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
ﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﺎﻥ، ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺇﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍ -  3
  .71ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ،  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
 sellevuon ed sreV :seniamuh secruosser sed noitseg te sesirpertne sed elaicos étilibasnopser aL ,imalA aansaH - 4
 ; engil ne elbinopsid ,leutpecnoc elèdom nu’d noitisoporP ,selbasnopser te setnavonni seuqitarp
 .4102/90/91 el étlusnoc .cod.41.4.81.aansah.imala/.../saidem/ue.tnemeppolevednesednom.www
 dne2 , stluseR gniniatniaM dna ecnamrofreP gnizimixaM petS -yB -petS ;dracerocS decnalaB ,)6002( neviN.R luaP- 5






ﻠﻴﺔ ﻭﺘﻘﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﺇﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﻭﺒﺸﻜل ﺒﺎﺭﺯ ﺒﻤﺩﻯ ﻗﺎﺒ           
ﺫﻟﻙ ﻷﻨﻬﻡ ﻴﻌﺩﻭﻥ ﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻤﺎﻡ ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ، ﻟﺫﻟﻙ . ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ، ﻭﺘﻔﺎﻋﻠﻬﻡ ﻤﻌﻬﺎ
ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ . ﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﺘﻜﻴﻑ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﻟﺫﻟﻙ، ﻟﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﺒﺎﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻌﺔ ﻤﻨﻬﻡ
ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ )ﻤﺒﺤﺙ ﻋﺭﺽ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﺭﺘﺄﻴﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟ
  .   ﻹﺜﺒﺎﺕ ﺫﻟﻙ ﻭﺘﺄﻜﻴﺩﻩ( ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ :ﺍﻷﻭل ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ
ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺒﻌﻴﺩﺓ ﺍﻷﻤﺩ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻤﻥ  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺠﺯﺀ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻭﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻀﺭ  rekceb &lkuyﺃﻜﺩ           
 1.ﻓﻴﻬﺎ ﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻟﻤﻭﺠﻬﺔ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻌﻤل  ﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎﻀﺭﻭﺭﺓ ﻭ
ﻭﻯ ﻤﻌﻴﺸﺘﻬﻡ ﻭﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﺍﻫﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘ niuqluaS ﻜﻤﺎ ﺍﻋﺘﺒﺭ
 ،ﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻭﺩﻴﻤﻭﻤﺘﻬﺎﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻀﻤﻥ ﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺇﺍﻟ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ،ﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻹ
ﻜل ﻫﺫﻩ ﻫﻲ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺴﺘﺔ ﻋﺸﺭ  ،ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﻨﻘل ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ
ﻓﺎﻟﺴﻌﻲ ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﻟﺘﺠﻨﻴﺩ  .2ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺤﻠﻲﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﺒ ،niuqluaSﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺃﺤﺼﺎﻫﺎ 
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ  ،ﺍﺩ ﻭﻜﺴﺏ ﺜﻘﺘﻬﻡ ﻭﻭﻻﺌﻬﻡ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺘﺤﺴﻥﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻷﻓﺭ
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺩ ﺒﺎﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺜﻡ ﻭﻴﺘﺤﻘﻕ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺘﺯﺍﻴ. ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﺃﻓﻀل
ﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻭ .3ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻭﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﺒﺩﺃ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺒﺘﺴﻴﻴﺭﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﺒﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ  ﺇﺤﺴﺎﺴﻬﻡﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﻤﻌﻨﻰ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ  ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ،ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻲ ﺃﻭ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 7991ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻬﻡ ﺴﻨﺔ  reztierpSﻭﻗﺩ ﻭﺠﺩ . ﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭﻫﻡ ﺃﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ. ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ
                                                             
، ﺩﺍﺭ ﺼﻔﺎﺀ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻹﻨﺩﻤﺎﺝ، (3102)ﺇﺤﺴﺎﻥ ﺩﻫﺵ ﺠﻼﺏ، ﻜﻤﺎل ﻜﺎﻅﻡ ﻁﺎﻫﺭ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ  -  1
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ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻓﻀل ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﺸﻜل   .ﺠﺩﺍ ﻤﻊ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻴﺔ ﺃﻥ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻋﺎﻟﻴﺔ
 ﺎﺨﺘﻴﺎﺭ ﻟﻬﺃﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻹ   nomyT dna samohTﺎ ﻭﺠﺩ ﻜل ﻤﻥﻤﻜ .ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻭﺼﻭلﺍﻟﻁﺭﻕ 
 .1ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺃﻥ ﻜﻼ
 ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻓﻲ ﻋﻁﺎﺌﻬﻡ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ،ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﻴﻨﻁﻠﻕ ﺎﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﻴﻌﺩ ﻫﺩﻓﺎ ﻟﺫﻱ ﻭﺍ
 ﻗﻴﻤﺔ ﺘﺸﻜل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺇﻴﻤﺎﻥ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﻭﻴﺘﺤﻘﻕﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ،  ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻭﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﻓﻲ
 ﺴﻭﻑ ﻟﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻤﻊ ﻭﺘﺘﻼﺀﻡ ﻴﻘﺩﻤﻪ، ﻟﺫﻱﺍ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻤﻊ ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻋﻠﻰ ، ﻓﺎﻟﺤﺼﻭلﻟﻪ ﻭﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
 ﻤﺎ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ،ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻤﻌﺩل ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻴﻨﻌﻜﺱ
 : 3ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻨﺩﺭﺠﻬﺎ ﻓﻲ .2ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﺤﺭﻜﺎﺕﻴﺘﻁﻠﺏ 
 ؛ﻤﺩﻯ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ  -
 ؛ﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﻡ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﻤﻠﻬﻡ ﺒﺸﻜل ﺠﻴﺩﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻭﺼﻴل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺇﻟ -
 ؛ﺠﻴﺩ ﻟﻌﻤلﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻋﻨﺩ ﺇﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ  -
 ؛ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ  -
 .ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ -
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺴﻴﺅﺩﻱ  ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ      
ﻤﺎ ﻴﻭﻟﺩ  ، ﻭﻫﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﻹﺨﺘﻴﺎﺭ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺩﻭﻨﻪ
ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ، ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﻟﻠﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﻭﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺯﻴﺎﺩﺓ 
. ﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻨﺎﻗﺹ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤلﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﻤﺎﺀ ﻫﻲ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻟﺭﻏﺒ
ﻭﻓﻜﺭﺓ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﻲ . ﻓﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺩﻴﻪ
ﻓﻜﺭﺓ ﺫﺍﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻜﻘﻭﺓ ﺩﺍﻓﻌﺔ ﻭﻤﺤﺼﻠﺔ ﻤﻬﻤﺔ ﺘﻘﻑ ﺨﻠﻑ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻓﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺨﺎﺼﺔ 
ﻪ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﻷﻨ ،ﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻌﺩ ﻤﻥ ﻋﻭﺍﻤل ﻨﺠﺎﺡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤ
ﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺎ ﺴﺘﻨﻌﻜﺱ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﺩ ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ ﻨﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻭﺍﻟﻔﺸل، 
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ﺹ ﺍﻟﻤﺨﺎﻭﻑ ﻭﺍﻟﺘﻨﺎﻗﻀﺎﺕ، ﺇﻥ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ﻭﺇﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﻘﻠﻴ. 1ﺘﺠﺎﻫﻬﻡ ﻠﻤﺅﺴﺴﺔﻟ
  .  2ﻗﻴﻡ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﺸﺎﺌﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻴﻤﻜﹼﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭ
  
  ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺘﺠﺎﻩﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺘﺤﺘﻴﺔ ﻟﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺇﻥ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻜﻭﻨﻬﻡ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟ       
 .ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺠل ﺍﻟﻁﻭﻴل، ﻴﻭﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻏﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻜﻴﻥ
ﻘﺩ ﺼﺎﺭﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺠﺯﺀ ﻻ ﻴﺘﺠﺯﺃ ﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺃﻭ ﻓ
 ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ. 3ﺸﻜل ﻤﺭﻀﻲ ﻭﻤﻨﺎﺴﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺒﺄﺴﻌﺎﺭ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ ﺒ
، ﻜﻤﺎ ﻤﺎ ﻴﻨﻔﻌﻬﻡ ﻓﻲ ﺩﻴﻨﻬﻡ ﻭﺩﻨﻴﺎﻫﻡﺭﻫﻡ ﺒﺤﻘﻭﻗﻬﻡ ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ ﻟ، ﻭﺘﺫﻜﻴﻬﺎﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻜﺒﺭﻯ ﻓﻲ ﻨﺼﻴﺤﺔ ﻋﻤﻼﺌﺎ ﻋﻠﻴﻬ
ﻴﺠﺎﺩ ﺇ ﺒﻤﻌﻨﻰ. "، ﺇﻻ ﻟﻡ ﻴﺩﺨل ﻤﻌﻬﻡ ﺍﻟﺠﻨﺔﻭﻴﻨﺼﺢ ، ﺜﻡ ﻻ ﻴﺠﻬﺩ ﻟﻬﻡﻟﻤﺴﻠﻤﻴﻥﻤﺎ ﻤﻥ ﺃﻤﻴﺭ ﻴﻠﻲ ﺃﻤﺭ ﺍ" :ﻗﺎل 
  ".ﻻ ﻴﺤل ﻟﻤﺴﻠﻡ ﺒﺎﻉ ﻤﻥ ﺃﺨﻴﻪ ﺒﻴﻌﺎ ، ﻓﻴﻪ ﻋﻴﺏ ﺇﻻ ﺒﻴﻨﻪ ﻟﻪ ": ﻟﻘﻭﻟﻪ. ﺃﻓﻀل ﺍﻟﺴﺒل ﻟﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻨﻔﻌﻬﻡ
ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﻪ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻭﻤﻌﻅﻡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺘﺩﻓﻊ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﻴل،  ﺇﻥ       
ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  .ﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻴلﻤﺩﻯ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺤﻭل ﺍﻟ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺇﺸﺭﺍﻙ  .ﺘﺜﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺴﺘﻜﻭﻥ ﺜﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﻭﻴﺞ ﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺴﻴﻜﻭﻥ ﻓﺎﻋﻼ ﻓﻲ ﺇﺯﺍﻟﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻨﻊ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ، ﻭﻴﻀﻴﻑ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﻟﺠﻭﺩﺓ 
ﺃﻥ ﺍﻹﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺓ   yksnyzcuh & nanahcubﻴﺭﻯ ﻭ .ﺎﺕﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﺠ
ﺫﺍﺘﻴﺎ، ﻭﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺩﺍﺨل ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ 
ﻕ ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻨﻁﻠ ﻭﻗﺩ ﻭﻀﻌﺎ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﺘﺼﻤﻴﺎ ﺠﺩﻴﺩﺍ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ. 4ﻭﺍﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﻼﺀ
  :ﻜﺎﻵﺘﻲ ، ﻭﻴﻨﺘﻬﻲ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﻭﻫﻭ (ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)
                                                             
  .07ﻨﺎﺼﺭ ﺠﺭﺍﺩﺍﺕ، ﻋﺯﺍﻡ ﺃﺒﻭ ﺍﻟﺤﻤﺎﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  - 1 
  .82ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺠﻭﺍﻥ ﻜﻴﻨﻲ، -  2
  .61ﻓﺅﺍﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﻴﺴﻰ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  3
















ﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ، ﺩﺍﺭ ﺼﻔﺎﺀ ﻟﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻹﻨﺩﻤﺎﺝ، (3102)، ﻜﻤﺎل ﻜﺎﻅﻡ ﻁﺎﻫﺭ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ ﺠﻼﺏ ﺇﺤﺴﺎﻥ ﺩﻫﺵ :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .53ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺹ 
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻗﻁﺎﻉ ﺨﺩﻤﺎﺘﻲﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ  ، ﺘﺩﻋﻤﻪyksnyzcuh & nanahcub ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻁﺭﺡ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩﻤﻪ           
ﺤﺴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﺯﺩﺍﺩ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺩﺍﻋﻤﺔ ﻭﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﺘﺤﻴﺙ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻟﻴﻭﻨﺎﻥ 
ﺭﻀﺎ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ  .1ﻤﻥ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻌﺎﻤلﺒﺴﺒﺏ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺠﻪ ، ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ
ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻥ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺴﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻩ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ، ﻷﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻓﺎﻟﻤﺸﺭﻓﻭﻥ ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎ ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻬﻡ ﻋﺯﺯ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﻤ. ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻬﻡ
                                                             
  .882 ﺼﻁﻔﻰ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻜﺭﺩﺍﻭﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹﻤ-  1
  ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ، ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﺍﻹﻨﺩﻤﺎﺝ     
 
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ                   ﻋﻤل ﺫﻭ ﻤﻐﺯﻯ                    ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ             
 ﺍﻟﻀﻐﻭﻁ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺔ                ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺓ        ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ 
 ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ
 ﺕ    ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺓ ﺫﺍﺘﻴﺎ    ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻓﻲﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎ" ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩ"
  ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻭﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ





ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ . 1ﺇﺒﺘﻜﺎﺭﻫﻡ ﻭﻁﻭﺭ ﻤﻥ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﻀﻤﺎﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺤﺎل ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ
   ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺭﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺤﻠﻰ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺼﻁﻠﺢ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻤﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺇ 
ﻭﺇﺩﻤﺎﺠﻬﻡ  ،ﻭﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡ ،ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻁﻠﻌﺎﺕ ﺍﻟﺸﺭﻋﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ" ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻨﻰ ﺒـ ،ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
ﻤﺔ ﻭﻭﻀﻊ ﺨﻁﻁ ﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺁﺜﺎﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎ ،ﻓﻲ ﺸﺅﻭﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  2"ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺹ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
ﺇﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﺼﻭﻯ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻜﻭﻨﻪ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ 
ﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺨﻼل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺩﻴﻬﻡ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻟﻘﺒﻭل ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻟﻤﻨﺘﺠﺎ
  .3ﻭﺨﺩﻤﺎﺘﻬﺎ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻌﻤﻴﻕ ﺍﻟﻘﺒﻭل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻭﻷﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﻭﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻓﻘﺩ ﻤﻨﺢ ﺍﻹﺴﻼﻡ ﻟﻠﺸﻭﺭﻯ ﻗﻴﻤﺔ ﻋﻅﻴﻤﺔ، 
ﻭﺭﻯ ﺘﺠﻌل ﻓﺎﻟﺤﻘﺎﺌﻕ ﺘﻤﻠﻙ ﻭﺠﻭﻫﺎ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻗﺩ ﻴﻬﺘﺩﻱ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺒﺴﻴﻁ ﺩﻭﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺸ
ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﻴﺸﺎﺭﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻓﻴﺴﺎﻫﻤﻭﻥ ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻹﻨﺠﺎﺤﻪ ﻷﻨﻪ ﻗﺭﺍﺭﻫﻡ ﺃﻭ ﻤﺸﺭﻭﻋﻬﻡ، ﻤﻊ ﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ 
  .4 (ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ)ﻤﻥ ﺒﺭﻜﺔ ﺘﻌﻭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ
ﻟﺨﻴﺭ ﺘﺠﺴﻴﺩ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﺎ ﻓﻴﻪ ﻤﻥ ﻓﻭﺍﺌﺩ ﺘﻌﻭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﺎﻓﺔ، ﻓﻔﻲ   ﻭﻗﺼﺔ ﻴﻭﺴﻑ 
                 :ﻗﻭﻟﻪ ﺘﻌﺎﻟﻰ
ﻟﻤﻨﺎﺼﺏ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ، ﻓﺈﺨﺘﺎﺭ ﻤﺎ ﺭﺃﻯ ، ﻭﻓﻭﻀﻪ ﻓﻲ ﺇﺨﺘﻴﺎﺭ ﻤﺎ ﻴﺭﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﺇﺌﺘﻤﻥ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﻴﻭﺴﻑ  5 
ﺃﻨﻪ ﺃﻗﺭﺏ ﺇﻟﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﺎﺘﻪ ﻭﻤﻭﺍﻫﺒﻪ، ﻭﻤﺎ ﻫﻭ ﺃﻨﻔﻊ ﻟﻠﻨﺎﺱ، ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺭﺅﻴﺎ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺠﺎﻑ؛ 
                                                             
  .48ﺇﺤﺴﺎﻥ ﺩﻫﺵ ﺠﻼﺏ، ﻜﻤﺎل ﻜﺎﻅﻡ ﻁﺎﻫﺭ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  -  1
ﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﺎﻥ، ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺇﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ  -  2
  .71ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
  .27ﻨﺎﺼﺭ ﺠﺭﺍﺩﺍﺕ، ﻋﺯﺍﻡ ﺃﺒﻭ ﺍﻟﺤﻤﺎﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  - 3 
  .87ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﻓﺅﺍﺩ ﺍﻟﺒﻨﺎ،  - 4





ﺃﻨﻪ ﺃﻫل   ﻭﻗﺩ ﺭﺃﻯ ﻴﻭﺴﻑ . ﺃﻴﻥ ﺴﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻤﻥ ﻴﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺨﺯﻭﻥ ﺍﻟﻐﺫﺍﺌﻲ ﺒﻜل ﺃﻤﺎﻨﺔ ﻭﻋﺩل ﻭﻗﺩﺭﺓ
 .1ﻓﺎﻟﺤﻔﻅ ﻋﻨﻭﺍﻥ ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻠﻡ ﻋﻨﻭﺍﻥ ﻟﻠﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ،  : ﻟﻬﺎ، ﻗﺎﺌﻼﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﻓﺭﺸﺢ ﻨﻔﺴﻪ 
ﻋﻠﻰ ﺨﺯﺍﺌﻥ ﺍﻷﺭﺽ ﻓﺄﺩﺍﺭﻫﺎ ﻭﺴﻴﺭﻫﺎ ﻭﺘﺼﺭﻑ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻫﺩﺍﻩ ﺍﷲ ﻭﺃﺩﺍﺭ ﺍﻷﺯﻤﺎﺕ  ﺃﻁﻠﻘﺕ ﻴﺩ ﻴﻭﺴﻑ ﻭ
ﺎﻟﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﻭﺍﻟﻤﻼﺀﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﺭﺕ ﺒﺎﻟﺩﻭﻟﺔ ﺁﻨﺫﺍﻙ ﺒﺠﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺼﺏ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻭﺼﻔﻪ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒ
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻨﺤﻪ ﺍﷲ ﻋﺯ  .2ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻷﻋﻤﺎل
  .ﻭﺠل ﻭﻤﻠﻙ ﻤﺼﺭ ﻟﻴﻭﺴﻑ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﺍﺴﺘﻁﺎﻉ ﺃﻥ ﻴﺴﻴﺭ ﺃﺯﻤﺔ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺄﺴﺭﻩ ﻭﻴﺤﻘﻕ ﺍﻟﻨﻔﻊ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻪ
ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺤﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎﻗﻪ ﺒﺫﺭﺓ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻡ ﺒﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺇﺍﻋﺘﻨﻰ ﺍﻹﺴﻼ ﻜﻤﺎ
ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻋﻼﺝ ﺍﻹﺴﻼﻡ ﺍﻟﻨﺎﺠﻊ ﻟﻘﻀﻴﺔ ﺍﻟﺼﺭﺍﻉ ﺒﻴﻥ ...ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺤﻴﺎﺘﻪ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺼﻭﺭﺓ ﻤﺼﻐﺭﺓ ﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺃﻥ ﻴﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﻨﻘل ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺇﻟﻰ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺼﺒﺢ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺩﻭﻟﺔ ﻓﻲ  ،ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﺍﻟﻤﺅﻤﻥ ﻴﺄﻟﻑ ﻭﻴﺅﻟﻑ، ﻭﻻ ﺨﻴﺭ ﻓﻴﻤﻥ ﻻ ﻴﺄﻟﻑ ﻭﻻ ﻴﺅﻟﻑ، " ﺜﻪ ﺼﻠﻰ ﺍﷲ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﺴﻠﻡﻭﻓﻲ ﺤﺩﻴ. 3ﻨﻔﺴﻪ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ
ﻋﻨﺩ ( ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻨﺴﺘﺸﻑ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺜﻴﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺕ ﺍﻻﺌﺘﻼﻑ  ،"ﻭﺨﻴﺭ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺃﻨﻔﻌﻬﻡ ﻟﻠﻨﺎﺱ
   4.ﺍﻟﺸﺨﺹ ﻭﻗﻴﺎﻤﻪ ﺒﺎﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
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  . 34ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺨﺎﻟﺩ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺭﺸﻭﺩﻱ،  -  2
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  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﻘﻴﻕ  ،ﺘﻌﺩ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ     
، ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺸﺎﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ، ﻭﺇﺘﻭﺴﻴﻊ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ 
ﻤﺩﺨل ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺜﺒﺘﺔ ﻟﺫﻟﻙ  1.ﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻤﻌﺎﻋﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﻁﻤﻭﺤﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻓﻬﻡ ﻜﻴﻔﻴ
ﺇﻟﻰ ﻟﻐﺔ  ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ ﻟﺘﺤﻭﻴل( ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ)  ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻟﻸﺩﺍﺀ
  .2ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  ﻴﺘﻔﻬﻤﻬﺎ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺃﺩﺍﺓ ﺃﻓﻀل ﻟﺩﻤﺞ ﻨﻅﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﺒﻁﺎﻗﺔ  rednimG & rekieBﻴﺭﻯ ﻜل ﻤﻥ ﻭ
ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﻴﻌﺘﻤﺩ ﺇﻅﻬﺎﺭ ﻭﺩﻤﺞ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺃﻱ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺎﺩﻱ ﺒﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﺨﻀﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻓﺈﻥ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
ﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ  ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﻓﺈ. 3ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺅﺴﺱ ﻋﻨﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯﺍﻟ
ﺤﻴﺙ ﺤﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ . ﻤﻥ ﻤﺘﻀﻤﻨﺎﺘﻪﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺴﻴﻌﺯﺯ ﻤﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺒﻴﻨﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻷﺴﺎﺱ  ،ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻠﻴﻡ ﻭﺇﺩﺭﺍﺝﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ 
  :ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، ﻭﻨﻭﺭﺩ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩﻤﺘﻪ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ
                                                             
  .802ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ، ﺒﺪ اﻟﺮزاق ﻋﺒﺪ اﻟﻤﺤﺴﻦ اﻟﺠﺒﻮريﻋﺎﻣﺮ ﻋ -  1
 .691ﺍﻟﻤﻬﺩﻱ ﻤﻔﺘﺎﺡ ﺍﻟﺴﺭﻴﺘﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ - 2








  ﺔ ﺍﳌﺎﺭﻛﺔﺯﻳﺎﺩﺓ ﻗﻴﻤ ﳕﻮ ﺍﻹﻳﺮﺍﺩ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻛﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ  ﲣﻔﻴﺾ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﺭﺋﺲ ﺍﳌﺎﻝ
  ﻛﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ ccaWﺗﻘﻠﻴﻞ 
ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﺪﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻨﺎﲡﺔ 
 ﻋﻦ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ
ﻗﻴﻤﺔ ﺍﳌﺎﺭﻛﺔ ﳝﻜﻦ ﺍﳊﺼﻮﻝ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
 ﻓﻘﻂ ﺇﺫﺍ ﰎ ﺑﻴﻊ ﺍﳌﺎﺭﻛﺔ ﺃﻭﺍﻟﺸﺮﻛﺔ
ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻫﺎﻣﺶ ﺭﺑﺢ ﺍﳌﻨﺘﺠﺎﺕ  -
 ﻝ ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲﺧﻼ
ﻧﺴﺒﺔ ﺍﳌﻨﺘﺠﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ  -
 (ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻣﺔ)
ﺇﻇﻬﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺍﻟﺮﺍﻏﺒﲔ ﰲ ﺍﻟﺪﻓﻊ  -
 ﰲ ﺍﳌﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﳋﻀﺮﺍﺀ
 ﺧﻠﻖ ﺻﻮﺭﺓ ﺧﻀﺮﺍﺀ ﻳﻘﻮﻡ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺑﺘﻘﻴﻴﻤﻬﺎ -
 ﺍﻟﻮﻋﻲ ﺑﲔ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ -
 ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺍﳌﻬﺘﻤﲔ ﺑﺎﳉﻮﺩﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ -
ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﳛﺪﺩﻭﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻛﻌﻨﺼﺮ ﰲ  -
 ﻗﺮﺍﺭ ﺍﻟﺸﺮﺍﺀ
ﺧﻠﻖ ﻣﺴﺎﺣﺔ ﺳﻮﻗﻴﺔ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻣﻦ  -
 ﺧﻼﻝ ﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
 ﻲﳕﻮ ﺍﻟﻮﻋﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌ -
 IEﻧﺴﺒﺔ ﺍﳌﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﳉﺪﻳﺪﺓ ﻣﻊ  -
ﻧﺴﺒﺔ ﺍﳌﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﳋﻀﺮﺍﺀ ﺇﱃ ﺇﲨﺎﱄ  -
  ﺍﳌﺒﻴﻌﺎﺕ
 ﺍﳌﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﻮﻳﻖ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﳋﻄﺮ
 ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻘـــﺪﺭﺓ
  ﺍﻷﺣﺎﺳﻴﺲ ﺍﳋﻀﺮﺍﺀ-
 ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﳋﻀﺮﺍﺀ
ﻧﺴﺒﺔ ﺍﳌﻮﻇﻔﲔ ﺍﳌﻬﺘﻤﲔ -
  ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ
  ﻋﺪﺩ ﺍﳌﻘﺘﺮﺣﺎﺕ-
 
 ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ
  ﺍﻟﻮﻋﻲ ﺑﺎﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ-
  ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ-
  ﻧﺴﺒﺔ ﺍﳌﻮﻇﻔﲔ ﺍﻟﻮﺍﻋﲔ-





  ﻧﻈﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ-
  ﻋﺪﺩ ﺍﻷﲝﺎﺙ -
 ﺍﻟﺘﻐﻄﻴﺔ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ-
 ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ
  ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻲ-
  ﺍﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
  ﻋﺪﺩ ﻣﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ-
 ﺗﻐﻄﻴﺔ ﺍﳌﻬﺎﺭﺍﺕ-
 ﻬﺎﺭﺍﺕﺃﺳﺎﺱ ﺍﳌ
 ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻐﲑ ﺭﲝﻴﺔ
ﺍﺳﺘﻌﺎﺭﺓ ﺍﳌﻬﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ -
  ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺀ
  ﺍﺳﺘﻌﺎﺭﺓ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ-
  ﻋﺪﺩ ﺍﻻﺳﺘﻌﺎﺭﺍﺕ-
 ﺗﻐﻄﻴﺔ ﺍﳌﻬﺎﺭﺓ-
  ﺍﻟﻨﻘﺪ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﱄ-
ﺍﻟﺘﺸﺮﻳﻌﻴﺔ -
 noitazimitigeL
  ﻋﺪﺩ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺀ-
 OGNﻣﻌﺪﻝ -
 ﺍﳍﺪﻑ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ
  ﺔ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔﺍﻻﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻜﻌﻨﺼﺭ ﻨﻅﺎﻤﻲ ﻟﺜﻘﺎﻓ-
 ﻜل ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻷﻭﻟﻭﻴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺍﻟﻭﺍﻀﺤﺔ-
 ﻡـــﺎﻫــﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺴ
 ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ·
 ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻘﺭﻭﺽ ﺍﻟﺒﻨﻜﻴﺔ ·
 ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ·
ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﺨﺎﻡ )ﺘﻘﻠﻴل ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ·
ﻭﺍﻟﻁﺎﻗﺔ،ﺘﺼﺭﻴﻑ ﺍﻟﻤﺨﻠﻔﺎﺕ،ﺍﻟﻀﺭﺍﺌﺏ 
 (ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
ﻀﺭﺍﺌﺏ )ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻌﺔ ·
 (ﺜﺎﻨﻲ ﺃﻜﺴﻴﺩ ﺍﻟﻜﺭﺒﻭﻥ
ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﻨﺎﺘﺠﺔ  ·
 ﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔﻋﻥ ﺍﻹﺴ
ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ )ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺸﻬﺭﺓ ·
 (ﺍﻷﺼﻭل ﺍﻟﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﻭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻠﻤﻭﺴﺔ
 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﳌﺒﻴﻌﺎﺕ ﺍﳊﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻻﺀ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻴﻞ
 ﺍﻟﺘﻘﺮﻳﺮ ﻋﻦ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻟﻠﺠﻬﺎﺕ -
 ﺍﳌﻬﺘﻤﺔ
 ﺍﻻﺷﺘﺮﺍﻙ ﰲ ﺍﳌﻨﺎﻗﺸﺎﺕ -
ﺟﻐﺮﺍﻓﻴﺎ، )ﺗﻐﻄﻴﺔ ﻹﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻳﺮ -
 ...(ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ
 ﻻﻳﻮﺟﺪ ﺃﺣﻜﺎﻡ ﻭ ﺗﻘﺪﻳﺮﺍﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ
 ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻻﺳﺘﻌﺎﺭﺓ
 ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ-
 ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺍﳊﺎﺻﻠﺔ ﻋﻦ ﺍﻹﻳﺰﻭ  -
  ﻋﺪﺩ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻣﻦ ﺍﳌﺮﺍﺟﻊ -
 ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺑﻴﺌﻴﺔ
 ﺀﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﳌﻨﺘﺠﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎ -
 ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ -
 IEﻧﺴﺒﺔ ﺍﳌﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﳉﺪﻳﺪﺓ ﻣﻊ  -
 IEﻧﺴﺒﺔ ﻛﻞ ﺍﳌﻨﺘﺠﺎﺕ ﻣﻊ  -
 ﺍﺑﺘﻜﺎﺭ ﺑﻴﺌﻲ
ﺧﻼﻝ (ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ)ﺗﻘﻠﻴﻞ ﺍﻟﺘﺄﺛﲑﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭ -
 ﺩﻭﺭﺓ ﺍﳊﻴﺎﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ
 ﻧﺴﺒﺔ ﺍﳌﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﱵ ﰎ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺩﻭﺭﺓ ﺣﻴﺎﺎ  -
 ﺩﺭﺟﺔ ﺍﳌﺆﺷﺮ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻟﻜﻞ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻀﺎﻓﺔ -
 ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﳊﻴﺎﺓ
 ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ :(2- 5)ﺸﻜلﺍﻟ






ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺤﻴﺙ  ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻵﻭﻨﺔ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ        
ﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﺤﻘﻴﻕ  -ﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔﺍﻹ - ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ" ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ  rettuS ﻪﻋﺭﻓ
 ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻫﺫﺍ ، ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺒﻌﻀﻬﺎﻭﺘﺩﻋﻡ  ﺘﺘﺤﺭﻙ ﻋﻨﺎﺼﺭﻫﺎ ،ﻏﻴﺭﻫﺎ ﺨﻼﻑ ﻋﻠﻰ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﺎﻟﺒﻨﻴﺔﻓ .1" ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓ ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﺤﺴﺏ ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ ﺘﻬﺎﻗﻭ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻁﻠﻕﻟﺘﻨ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺃﺜﺭﻩ ﻴﻅﻬﺭ
 ﻷﻱ ﻭﺩﻋﻤﻬﺎ ﺘﻘﺒﻠﻬﺎ ﺒﻤﺩﻯ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﺘﺒﻁ  ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻟﻠﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﻫﺯﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻓﺈﻥ ﻟﺫﻟﻙ، ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻫﺫﻩ ﻤﻥ
 ﻫﺫﻩ ﻨﺠﺎﺡ ﻯﻤﺩ ﺴﻴﺒﺭﻫﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻫﻭ ،ﻜﺎﻥ ﺘﻭﺠﻬﻬﺎ ﻤﻬﻤﺎ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺒﻪ ﻤﺒﺎﺩﺭ ﺃﻭ ﺭﺍﻫﻥ ﻨﻭﻉ
ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ) ﺎﺜﻼﺜﺃﺒﻌﺎﺩﺍ  nalpaK & notroN ﻭﻀﻊ ﻟﻬﺎ  ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﺎﻫﺯﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ. ﺍﻟﻁﻭﻴل ﺍﻟﻤﺩﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل . 2 (ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻭ، ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻲ، ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ
ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﺯﺯ ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ 
ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺼﻴل ﺨﺩﻤﺔ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ  ﺅﺩﻱﺴﻴﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻤﺎ . 3ﺃﻥ ﺘﺼل ﺇﻟﻰ ﺠﺫﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﺴﺘﺒﻘﺎﺌﻬﻡ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﺩﺍﻡ
ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻟﻰ ﻤﻀﺎﻋﻔﺔ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، ﻭﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﻫﺫﺍ ﻭﻤﻤﻴﺯﺓ ﻟﻤﻌﻅﻡ ﺍﻷﺴﻭﺍﻕ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، 
، ﻤﺎ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﻜﺘﺤﻘﻴﻕ 4ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻫﺫﺍ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ . ﻲﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﻬﺭﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﺘﺤﻘﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺒﻌﺩﻩ  ﺘﺠﺎﻩﻭﻜﺫﻟﻙ  ،ﻭﺍﻟﻤﻼﻙ ،ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻻ  zemureD-noegnadnaV  te  dnamirG ﻜل ﻤﻥ ﻭﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻹﻁﺎﺭ،  ﺘﻭﺼل .ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺘﻭﺼﻼ ﻓﻲ ﻭﻗﺩ . ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ  ﺘﺘﺒﻨﻰ ﺴﻠﻭﻜﺎ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻤﺴﺅﻭﻻ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺴﻨﺩﺕ ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻬﺎ ﺃﺩﻭﺍﺭﺍ ﻤﻬﻤﺔ
ﺃﻥ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻤﻔﺎﺩﻩ ﻌﻤﻘﺔ ﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤ
ﺘﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺠﺫﺏ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺴﻴﺤﺴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻬﺎ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺴﻤﻌ
ﺘﻨﺘﻬﺠﻬﺎ  ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺃﻱ ﻴﺩﻋﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﻱ ﺍﻟﻤﻜﻭﻥ ﺜﻘﺎﻓﺔﻭﺍﻟ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎﻤﻊ   ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ،5ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ
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ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺠﻤﻴﻊ ﺇﻟﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ reicreM  ﺃﺸﺎﺭ ﻭﺃﻜﺩ ﺫﻟﻙ ﻤﺎ  .1ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
   :2 ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻜﺎﻵﺘﻲ
 ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ؛ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﻴﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ -
  ؛ﺍﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻠﺒﻲﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕﻤﻭﺍﺀﻤﺔ ﻭﺘﻨﺴﻴﻕ ﻭ ﺎﻗﺘﺭﺍﺡﺒ ﺘﻘﻭﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ  -
 .ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺴﻴﻴﺭﻫﺎ ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﻭ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺎﻹﺸﺭﺍﻑﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺒ  -
  
ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎ ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻬﻡ ﻋﺯﺯ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺇﺒﺘﻜﺎﺭﻫﻡ ﻭﻁﻭﺭ ﻤﻥ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﻓﺎﻟﻤﺸﺭﻓﻭﻥ ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨﻭﺍ      
 ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺒﺊ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺫﻟﻙ ﺘﺘﺒﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﻠﻙ ﻫﻲ ﺍﻟﻨﺎﺠﺤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻭ .3ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ
 ؛ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺭﺒﻊ ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ،ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻁﺭﺓﺍ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺤﻭ ﻤﻭﺍﺭﺩﺍﻟﻭ ﻌﻨﺎﺼﺭﺍﻟ ﺠﻤﻴﻊ ﻭﻴﺤﺸﺩ
 ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺘﺸﺎﺭﻙ ﻟﻠﺘﻭﺍﺼل ﺍﻹﺴﺘﻌﺩﺍﺩﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﻟﺘﻘﺒل ﺍﻹﺴﺘﻌﺩﺍﺩﻭ ،ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ ﻟﻺﻨﺼﺎﺕ ﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﻹ
 ﻭﺘﻘﻭﻴﺔ ﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻹﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ،ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ
 ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺒﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﺩ ﺇﻻ  ﻴﻜﻭﻥ ﻻ ﻭﺫﻟﻙ .ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻤﺩﻯ ﻋﻥ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﻴﻤﻠﻙ ﻭﺘﺠﻌﻠﻪ ،ﻓﺭﺩ ﻟﻜل ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺇﻴﺼﺎل ﺘﻀﻤﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ
ﻷﻫﻤﻴﺘﻪ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ  ﻨﻅﺭﺍ ﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺼﺏ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻤﺤﺩﺩﺍﺇﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ  ﻭﻋﻠﻴﻪ 4 .ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ
ﺤﺘﻰ ﺘﺘﻤﻜﻥ ﻟﺭﻓﻊ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻭﻤﻌﺎﺭﻑ ﻋﺎﻤﻠﻴﻬﺎ ﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﺘﻭﻟﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒ .ﺫﺭﻭﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ
ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺘﻨﻌﻜﺱ ﺁﺜﺎﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻴﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﺤﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺎﻟﺘﻌﻠﻡ ﻭﻓ ﻤﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ،
ﻟﻜﻥ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺭﻓﻕ ، (...ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ، ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻴل)ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻸﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺨﺭﻯ
ﻋﺎﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ  ﺃﻱ ﺘﺸﻜﻴل. ﻭﻤﺨﺭﺠﺎﺘﻬﺎ ﻑ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻭﺍﻟﻭﻅﺎﺌ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻋﻤﺎلﺫﻟﻙ ﺒ
ﻓﻴﻬﺎ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺃﻜﺒﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ  ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥﻫﻲ ﻭ ؛seilimaF boJ cigetartSﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ 
ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ  ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺍﻟﺤﺴﺎﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  ﻓﺠﻭﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓﻭﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ  ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻗﺩ ﺤﺩﺩﺕ  ،ﻤﻔﺼل
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ﻭﻟﻐﻠﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺠﻭﺓ ﻓﺈﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ . ﻤﺩﻯ ﺠﺎﻫﺯﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻌﻜﺱ، ﻭﺍﻟﺘﻲ paG ycnetepmoC
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﻴﻥ،  ﻭﺘﻭﻅﻴﻑ ﻋﺎﻤﻠﻴﻥ  .1ﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎﺔ ﺍﻟﺃﻥ ﺘﻀﻊ ﺒﺭﻨﺎﻤﺠﺎ ﻟﺘﻨﻤﻴ
ﺠﺩﺩ، ﻤﻊ ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ ﻭﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﻭﻴل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺒﺤﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺘﺤﺴﺒﺎ 
 MBIﻡ ﺒﻪ ﻟﻔﻘﺩﺍﻥ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺫﻫﺎﺏ ﻤﻌﺎﺭﻓﻪ ﻤﻌﻪ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻌل ﺫﻟﻙ ﺒﻁﺭﻕ ﻤﺘﻌﺩﺩ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﺘﻘﻭ
ﺤﻴﺙ ﺘﺸﺠﻊ ﻜﺎﻓﺔ ﻋﺎﻤﻠﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻨﺸﺭ ﺘﻔﺎﺼﻴل ﻜﺎﻤﻠﺔ ﻋﻥ ﺨﺒﺭﺍﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻴﺎﺩﻴﻥ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻓﻲ ﺼﻔﺤﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻋﻠﻰ 
 2.ﻤﻥ ﺃﺠل ﻀﻤﺎﻥ ﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺒﻌﻴﺩﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ" segaP eulB" ﺍﻻﻨﺘﺭﻨﺕ ﺘﺩﻋﻰ
ﻟﻔﻜﺭﻱ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ، ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻲ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍ) ﺃﺴﺱ ﺃﺭﺒﻊ ﺘﻨﻁﻠﻕ ﻤﻥ ﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺒﻨﺎ ﻓﺈﻥ ﺍ
ﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ ﻭﻤﻨﺢ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻭﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺔ ﻟ ﻭﻗﺩ ﺭﻜﺯ( ﺍﻟﻭﺠﺩﺍﻨﻲ، ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﻘﻴﻤﻲ ﺍﻷﺨﻼﻗﻲ، ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ
  .3ﻋﻠﻰ ﺇﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻨﻪ ﻴﻭﻓﺭ ﺍﻷﺴﺱ ﺍﻟﻤﺘﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺤﻤل ﺃﻋﺒﺎﺀ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  :ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ  
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ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺎﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ   xiM lennosrePﻨﻤﻭﺫﺠﺎ  tezorC te yrotraMﻭﻗﺩ ﻭﻀﻊ ﻜل ﻤﻥ       
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭﻗﺩ ﺼﻨﻔﺕ ﻫﺫﻩ  ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ
، ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ، ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻷﺠﻭﺭ)ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ  ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﺒﻊ
 ﺘﺤﻘﻕ ﻓﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻁﺭﺡ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ  ،1(( ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ)ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﻭﺘﺜﻤﻴﻨﻬﺎ، ﻭﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺠﺏ ﺍﻹﻭﺘﺴﺘﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ، ﻤﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻀﻊ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﻟﻠﻭﻗﺎﻴﺔ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﻀﻊ ﻤﺨﻁﻁ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﻅ
ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل، ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺸﺭﺍﻜﺔ ﻤﻊ ﻫﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ 
ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻨﻤﻴﺔ  ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﻜل ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل،ﺒﻤﻌﻨﻰ ...  ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ
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  ﺘﻐﺫﻴﺔ ﺭﺍﺠﻌﺔ° 063
 ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ-  2
ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ 
 ﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠ
ﺘﻘﺭﻴﺭ ﺘﻨﻤﻴﺔ - 4
 ﺠﺎﻫﺯﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ








. ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺇﺩﺭﺍﺝ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ1ﺎﺥ ﻭﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﻨ
ﺴﻴﻁﻭﺭ  ﻭﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﻭﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻵﻓﺎﻕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ
ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ leeGﻜﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ  .2ﻭﻴﺤﺴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﺫﻟﻙ، ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﺴﺭﻋﺔ  ﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰﺤﺼﻭل ﻜل ﻓﺭﺩ ﻋﻠ
  .3ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺤﻭل ﺘﺤﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻥ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻫل ﻫﻭ ﻜﺎﻑ ﺘﻤﺎﻤﺎ )ﻟﻜﻥ ﺘﺒﻘﻰ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ          
  setaicossA & yoCcM .J. Tﺭﺌﻴﺱ  yoCcM ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ؟ ﻭﻫﺫﺍ ﺫﺍﺘﻪ ﻤﺎ ﻁﺭﺤﻪ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ
( ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺴﻥ ﻤﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺇﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻟﻠﺨﻁﻭﻁ ﺍﻷﻤﺎﻤﻴﺔ)
ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﻓﻲ ﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺤﻭل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ؛ ﻜﻴﻑ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻥ ﻴﻌﺭﻓﻭﺍ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺎ ﻤﻥ 
، ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﻌﺭﻓﻭﺍ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻀﻌﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺒﺸﻜل enil mottob   ﺍﻟﺨﻁﻭﻁ ﺍﻷﻤﺎﻤﻴﺔ
ﻜﻴﻑ ﻟﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﻗﻌﻭﺍ ﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﺩﺭﻜﻭﺍ  ،ﺭﻭﺘﻴﻨﻲ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺴﻴﺭﻭﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل
ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺴﺘﺜﻤﺭﻴﻥ، ﻭﺒﻘﻴﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ  ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ، ﺘﺠﺎﻩﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل 
ﻭﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻻ ﻴﻌﺭﻓﻭﻥ  ﻜﻴﻑ ﺘﺅﺜﺭ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﻓﻜﻴﻑ ﻟﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ  ،ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻫﻨﺎ ﻜﺒﻌﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻪ ﺒﺎﻟﻎ ﺍﻷﺜﺭ ﻓﻲ ﺇﺩﺭﺍﻙ  4،ﻓﺎﻋﻠﻴﻥ
ﻤﺨﺘﻠﻑ  ﺘﺠﺎﻩﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻬﺎ ﻭ ،ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻ
 . ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺃﺼﺤﺎﺏ 
ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻓﻴﻪ ﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﻨﺤﻰ ﺇﻟﻰ ﻤﻨﺤﻰ ﺍﻹﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻤﻥ ﻤﻨﻁﻠﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  5oraNﻭﻗﺩ ﻭﻀﻊ      
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺒﻌﺩ ﺨﺎﻤﺱ ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ  evitidda ehcorppa'l ﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﻤﻴﻠﻴﺔ  ﺇﺫﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، 
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، ﻓﻲ rednimG te rekeiB  ﻭﻫﻲ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺨﻤﺱ ﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﻭﻀﻌﻬﺎ. ﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔﺒﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﺘﺘﻌﻠﻕ 
، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻗﺘﺭﺡ   )dracerocS decnalaB elbaniatsuS( CSBSﺘﺭﺠﻤﺔ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﺇﻁﺎﺭ 
، ﺃﻭ ﻤﻥ ﺨﻼل  tekram – non  ﺃﻭ ﺍﻹﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻏﻴﺭﺍﻟﺴﻭﻗﻴﺔ étéicos ﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻴﻬﺎ ﺇﻤﺎ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺒﻌﺩ ﺨﺎﻤﺱ ﻴﺘﻌ
 te rekeiBﻭﺃﺴﺱ . ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ
  :، ﻨﻭﺭﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻵﺘﻲﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺨﻤﺱ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻟﺩﻤﺞ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ rednimG
ﺘﻜﻭﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺩﻤﺞ ﻤﺅﺸﺭ ﺃﻭ ﻤﺅﺸﺭﻴﻥ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ : elleitrap ehcorppa'l ﺔ ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺔﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒ
  .CSBﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﺘﻘﺎﺓ ﺒﺸﻜل ﺠﻴﺩ ﻓﻲ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ
    .ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﺭﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ CSBﻭﺘﻜﻭﻥ ﺒﺈﻀﺎﻓﺔ ﺒﻌﺩ ﺨﺎﻤﺱ ﻟـ : evitidda ehcorppa'l ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﻤﻴﻠﻴﺔ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺩﻤﺠﺔ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ :  elatot ehcorppa'l ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ
     . ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﻭﺍﻹﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻘﻭﻱ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔCSB
ﺘﺩﺭﺝ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻓﻲ ﻫﻴﻜل  ﺤﻴﺙ:  ehcorppa'l elasrevsnartﺍﻟﻌﺭﻀﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ 
ﻜﻤﺤﺭﺽ ﻟﻠﻘﻴﻤﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺎﺴﺘﻜﻤﺎل ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  "steffe-sesuac" ﻟﻨﺘﻴﺠﺔﺍﻟﺴﺒﺏ ﻭﺍ
 .ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻭﻤﺤﺩﺩﺓ  CSBﺃﻴﻥ ﺘﻭﻀﻊ :  » eégatrap noitcnof « ehcorppa'l ﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
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 ﻭﺘﺭﻗﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﺒﻴﺌﻴﺎ ﺘﻁﻭﻴﺭ
  ﺴﺅﻭﻟﺔ ﻤﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟ
 ﻭﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ
  ﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻤ
 ﺘﻌﺒﺌﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ
 ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ
 ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ
 ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻭ ﺍﻟﻨﻤـﻭ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ   ﻀﻤﺎﻥ ﺇﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ






 ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻲ










ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺇﺒﺘﻜﺎﺭﻴﺔ ﻤﻼﺌﻤﺔ 
 ﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ  ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ
ﺩﻤﺞ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻓﻲ 
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻤﻭﻟﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ
 ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ 
ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ 










 ﺍﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
ﻑ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭﺓ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺘﻭﻅﻴ
 ﺍﻟﻘﺼﺭ
 ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل
ﺘﺤﺴﻴﺱ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ 






ﺭﺡ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺘﻘﺩﻡ ﻤﻥ ﻁ             
ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻬﻤﺎ، ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﻀﻊ ﺨﺭﻴﻁﺔ  ﺍﻷﺒﻌﺎﺩﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺇﺭﺴﺎﺀ ﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺘﺭﺒﻁ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻭﺒﻴﻥ 
ﻓﻤﺎ  .ﻴﺠﺔﻗﺔ ﺴﺒﺏ ﻭﻨﺘﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﺤﺎﻭل ﺇﺒﺭﺍﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻜﻌﻼﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ
ﺴﻴﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﻤﻨﺤﻬﻡ ﻓﺭﺼﺔ ﻻﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ 
ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺤﺘﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤل 
ﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﻟﻪ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﻭﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺤ
ﻭﻷﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺴﻴﺭﺘﺒﻁ  ،، ﻫﺫﺍ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺎﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻭﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ
ﺍﻟﻀﺭﺭ  ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﻴﻥ ﺩﻭﻥ ﺇﻟﺤﺎﻕ ﺘﺠﺎﻩﺒﻤﻨﺤﻰ ﺠﺩﻴﺩ ﻭﻫﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
































 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ (:5- 5)ﺍﻟﺸﻜل 
 
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺹ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 ﺎﻤﻠﻴﻥــﻴﻥ ﺍﻟﻌــﺘﻤﻜ
 ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ





























































  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ :ﺍﻷﻭلﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
 ﺩﺭﺍﺴﺔ  -1
 ertnE noitaler al snad euqigolohcysp tnemrewopme’l ed ruetaidém elôr eL، la & trevenêhC sineD
 noitasilibom  ed stnemetropmoc sel te lerutcurts tnemrewopme’l
ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﻭ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻭﺴﻴﻁﻲ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ         
ﻤﺒﺤﻭﺙ  892ﻁﺒﻘﺕ  ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ . noitasilibom  ed stnemetropmoc selﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺒﺌﺔ 
ﻥ ﻴﺤﻭﻱ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ؛ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻭﺯﻉ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺍﺴﺘﺒﻴﺎ ، ﺃﻴﻥ laértnoMﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻤﺤﺎﻭﺭ ﻭﻓﻕ  5ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻀﻤﻥ  71ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﻥ ﺨﻼل . ﺍﻟﻭﺴﻴﻁﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔﻭ
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻘﻴﺱ (. ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺓ، ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ)ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻲ 
، (ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺴﻠﻁﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ)ﻤﺤﺎﻭﺭ  3ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻲ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺭﺍﺝ  21ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﺘﻭﺼﻠﺕ ﻫﺫﻩ .  ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺘﻀﻤﻨﺕ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 01ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻌﺒﺌﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻓﺘﻡ ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل 
. ﻤﺢ ﺒﻔﻬﻡ ﺃﻜﺒﺭ ﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺒﺌﺔﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻜﺜﻨﺎﺌﻴﺔ ﻴﺴ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺒﻌﺩ . ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻪ ﺩﻭﺭ ﻤﺭﻜﺯﻱ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﻓﻲ ﻋﺯﻟﺔ ﻟﻪ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﺩﺭﺍﻜﻲ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻫﻭ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ 
  .ﻓﻲ ﺘﻌﺒﺌﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ
، ﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﻴﺔﺍﻟﺘﻤ(: 1102)ﻤﺩ ﻋﻠﻭﺍﻥ، ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥﺸﺫﻯ ﺃﺤ  -2
  .ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺍﻟﺒﺼﺭﺓ
ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻜﺸﻑ ﻭﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ       
ﻡ ﻭﺍﻟﺸﻌﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ ﻤﺩﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻭﺴﻁﻰ ﻜﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻷﻗﺴﺎ( 144)ﻤﻠﺕ ﺍﻟﺒﺼﺭﺓ، ﻭﺸ
 291ﻤﺒﺤﻭﺜﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﻭ 942، ﺒﻭﺍﻗﻊ (ﻗﻁﺎﻉ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ، ﻗﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﺔ، ﺍﻟﻤﺼﺎﺭﻑ، ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ)






ﻤﻜﻴﻥ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﺨﻤﺴﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﻟﻠﺘ. ﻭﺒﻨﻴﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺙ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ. ﻤﺒﺤﻭﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ
ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل . ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ، ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ، ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ) 
ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ . ﻟﻬﺎ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺘﻔﺘﻘﺭ ﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻤﺎﻋﺩﺍ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺼﺤﺔ
ﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻔﻭﻕ ﻭﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﻁﺊ ﻗﺩﻡ ﺍﻟﺴﻭﻕ ، ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﻫﻠﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺘﻭﺍﻓﺭﺓﻓﻘ
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻜﻼ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ، ﺍﺘﺴﻡ ﺒﻌﺩ ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺒﻀﻌﻔﻪ، ﻭﺘﻤﺭﻜﺯﻩ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ . ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﺩﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺘﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻤﻨﺢ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ . ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ
ﻠﻴﺎ، ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﻗﻭﺍﻟﺏ ﺠﺎﻫﺯﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻀﻭﺍﺒﻁ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻴﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌ
ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻨﺴﻴﺎﺒﻬﺎ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻱ ﻤﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﺇﻟﻰ ﺃﺴﻔل، ﻻ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﻔل ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻋﻠﻰ، ﻜﻤﺎ ﻫﻭ . ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ . ﻀﺎ ﺍﻟﺯﺒﻭﻥﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺭﻭﺽ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻟﻺﺩﺍﺭﺍﺕ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺭ
  :ﻓﻘﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺎﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼﻠﺔ ﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺒﺎﻹﺘﻘﻠﻴل ﺍﻟﻨﺯﻋﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟ -
ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻭﺇﻗﻨﺎﻋﻬﻡ ﺒﺄﻥ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﻬﻡ ﺘﺴﺘﻠﺯﻡ ﺘﺨﻭﻴل ﺠﺯﺀ ﻤﻥ 
ﺎﺘﻬﻡ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻷﻏﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻭﺍﻻﻨﺸﻐﺎل ﺒﻤﻬﻤﺎﺕ ﺃﻭﺴﻊ ﻭﺃﻋﻘﺩ ﺘﺴﺘﻠﺯﻡ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺒﻤﺴﺘﻘﺒل ﺼﻼﺤﻴ
 .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
 :ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺘﻨﻀﻴﺞ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ ، ﻭﺼﻘل ﻤﻭﻫﺒﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل -
 ﻭﻀﻊ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻟﺘﻌﻴﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﺩﺩ؛ ·
 ﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻷﻋﻠﻰ؛ﺇﻋﺘﻤﺎﺩ ﻤﻨﻬﺞ ﻤﻨﻁﻘﻲ ﺴﻠﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻟﻠﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍ ·
 .ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﺅﻫﻠﺔ ﻟﺸﻐل ﺍﻟﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻭﻟﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﻁ ·
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻤﻨﺢ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺇﺤﺴﺎﺴﻬﻡ  ﺇﺘﺠﺎﻩﺘﺭﺴﻴﺦ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ  -
 ﺒﺄﻨﻬﻡ ﺠﺯﺀ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ؛
 :ﺭﻭﺘﻴﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﻭﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ  ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ -
 ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼل ﻟﻠﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ؛ ·
 ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﺩﺭﻭﺱ ﻭﻋﺎﺩل ﻟﻤﻨﺢ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻌﻴﺔ؛ ·





ﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﻘﻘﺔ ﺘﻭﺴﻴﻊ ﻨﻁﺎﻕ ﻤ -
ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﺒﺘﻘﺩﻴﻡ ﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺘﻬﻡ ﺒﺸﺄﻥ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ ﻓﺤﺴﺏ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻜﺘﺸﺎﻑ ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ 
 ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺨﻼﻗﺔ ﻭﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭﻫﺎ؛
ﻥ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺒﺈﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺘﺸﻜﻴل ﺍﻟﻠﺠﺎﻥ ﺍﻟﺘﺤﺭﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤﻭﺩﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﺩﺓ، ﻭﻜﺴﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﺠﺯ ﺒﻴ -
 .ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﻭﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ
  
ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ،  (1002) ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺍﻟﻤﻐﺭﺒﻲ -3
 ،ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺒﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺩﻤﻴﺎﻁ: ﺍﻟﺨﺎﺹ
ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﻭﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ  ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ       
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ، ﺒﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺩﻤﻴﺎﻁ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﺯﺍﻴﺎ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﺌﻕ 
ﻘﻴﺎﺱ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺒﻨﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﺍﻋﺘﻤﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺠﺯﺃﻴﻥ؛ ﺍﻷﻭل ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻟ
ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﻐﺭﺽ، ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺎﺕ، ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ، ﺍﻹﻋﺘﺭﺍﻑ )ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺜﻤﺎﻨﻴﺔ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ 
، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﻓﺨﺼﺹ ﻟﺘﺭﺘﻴﺏ (ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﺍﻹﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
 ﺠﻭﻫﺭﻴﺎ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎ ﻭﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ .ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻭﻋﻭﺍﺌﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ
 ﻋﻭﺍﻤل ﺩﻤﻴﺎﻁ ﻨﺤﻭ ﺒﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻓﻲ ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ
ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ  ﺒﺎﻗﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻨﺴﺒﻴﺎ ﺃﻓﻀل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺌﻭﻥ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻴﻌﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ
، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻭﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﻗﺩﺭﺍﺕ . ﺤﻜﻭﻤﻴﺔﺍﻟ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻓﻲ
 :ﻴﺘﻁﻠﺏ 
ﺘﺭﻙ ﺘﻔﺼﻴﻼﺕ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻠﺘﺼﺭﻑ ﺤﻴﺎﻟﻬﺎ،  ﺒﻌﺩ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻟﻠﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ  -
 . ﻠﻴﻥﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤ
ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﻓﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺤﺼل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﺨل ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ،  -
  .ﺤﺘﻲ ﻴﺘﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻭﺍﺠﺒﺎﺘﻬﻡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ 
ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﻤﻊ ﺍﻷﺨﺫ ﻓﻲ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻨﻬﻡ  -





ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺇﺨﻼﺹ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺤﻤﺎﺴﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل، ﻓﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻨﻬﻡ ﻤﺤل ﺜﻘﺔ، ﻭﺃﻥ ﺍﺭﺘﻜﺎﺏ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ   -
 ﻤﻤﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺎﻻﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ     
ﻭﺩﻩ ﺒﺸﻜل ﺩﻭﺭﻱ ﻟﻠﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺜﺭﻩ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﺘﺩﻋﻴﻡ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﻗﻴﺎﺱ ﻤﺭﺩ -
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻠﺘﻌﻠﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻤﺎ ﻴﺅﻴﺩ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ  -
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
ﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘ -
 .ﺍﺕ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ ﻭﻤﺘﻜﺎﻤلﻭﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ
ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﺎﻫﺞ ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﺩﻋﻤﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ  -
، ﺭﺍﺕ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻲ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﻜﺎﺸﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﺭﺤﺔﻤﻬﺎ
 .ﺎﺭﻴﻭﻫﺎﺕﺒﺎﻟﺴﻴﻨﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲ ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﻨﺤﻭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻫﺫﺍ  ﻓﻲﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺘﺩﻋﻴﻡ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ 
  :ﻴﺘﻁﻠﺏ 
 ﺩﺘﻬﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻟﻠﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺤﻴﺙ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻻﻁﻤﺌﻨﺎﻥ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﺒﺤﺭﻴﺔ ، ﻤﻤﺎ ﻴﺯﻴ -
  .ﺍﻟﻌﻤل  ﻓﻲﻤﻥ ﺘﻔﺎﻋﻠﻬﻡ ﻭﺇﺒﺩﺍﻋﻬﻡ 
ﻴﺎﺴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﻜﺎﺸﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻘﺎﺌﻕ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ ﺘﻔﻌﻴل ﺴ -
 .ﺃﻭﻻ ﺒﺄﻭل ﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﺘﻘﻠﻴل ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ  -
 .ﻠﻔﺔ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤﻊ ﺘﻘﻠﻴل ﺍﻟﺘﻜ
ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻤﻊ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ  -
  .ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﻭﺍﻟﺴﻌﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻬﻡ 
ﻴﺠﺏ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ : ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
 ، ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ،ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﻐﺭﺽ ، ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ، ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻭﺍﻹﻨﺼﺎﻑ:   ﻓﻲﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺜل  ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﺔ





  .ﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﻨﺸﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ   -
ﺎ ﻭﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺭ ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻊ ﻭﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﺢ ﺍﻟﻤﺯﺍﻴﺘﻭﻓﻴ  -
  .، ﻭﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩ ﻤﻥ ﺘﻁﺒﻴﻘﻪ ﻭﻜﻴﻑ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻭﺍﺠﻬﺘﻬﺎ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻪ
ﺍﻟﺴﻌﻲ ﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﻀﺠﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﺩﻕ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻰ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺘﻜﺘﺴﺏ  -
  .ﻹﻨﺼﺎﺕ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺍﻤﻜﺎﻨﺎﺘﻬﻡ ﺃﺴﺱ ﺍﻟﺘﺤﺩﺙ ﻭﺍ
ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺘﻨﻘﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻓﻰ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﻭﻑ ﻭﺍﻟﺭﻫﺒﺔ   -
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺔ ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﺠﻨﺒﻬﺎ ، ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻰ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ، ﻭﺍﻨﺘﻅﺎﺭ ﺘﻠﻘﻰ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ، 
ﻫﻴﻡ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻜﺎﻟﺜﻘﺔ ، ﻭﺍﻟﺘﺤﺩﻱ ، ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ ، ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ، ﻭﺘﺤﻤل ﻭﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻀﺔ ﻋﻥ ﻜل ﺫﻟﻙ ﺒﻤﻔﺎ
  .ﺍﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺔ ، ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﻤﺎ ﻴﻨﻤﻰ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺔ   -
  . ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
ﺎﺕ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺠﺎﻫﻭﻗﺩﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺘﺩﻋﻴﻡ ﺍﻹ        
ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲ ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﻨﺤﻭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل 
 ﺍﻟﺴﻌﻲ. ﻭﻱ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻬﻡﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻤﻊ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨ
 ﺃﺴﺱ ﻭﺘﻜﺘﺴﺏ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﺼﺩﻕ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻨﺎﻀﺠﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻟﺒﻨﺎﺀ
 ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻓﻲ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻌﺘﻨﻘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺘﻐﻴﻴﺭ . ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﺎﺘﻬﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻹﻨﺼﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﺩﺙ
 ، ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﻋﺩﻡ ، ﺘﺠﻨﺒﻬﺎ ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﻭﻑ ﻭﺍﻟﺭﻫﺒﺔ ﻰﻋﻠ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲ
 ، ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ ، ﻭﺍﻟﺘﺤﺩﻱ ، ﻜﺎﻟﺜﻘﺔ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺫﻟﻙ ﻜل ﻋﻥ ﻭﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻀﺔ ، ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺘﻠﻘﻰ ﻭﺍﻨﺘﻅﺎﺭ
 ﺘﺸﺠﻴﻊ . ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺭﺅﻭﺴﻴﻥﻟﻠﻤ ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ، ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻓﺭﻕ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﺍﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺔ ﻭﺘﺤﻤل ، ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
 ﻋﻥ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻴﻨﻤﻲ ﺒﻤﺎ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ
 ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﻴﺅﻴﺩ ﻤﻤﺎ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺒﺎﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻟﻠﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﺯﻴﺎﺩﺓ . ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ






ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺘﺠﺴـﻴﺩ ، (9002)ﺃﺤﻤﺩ ﻋﻠﻲ ﺼﺎﻟﺢ، ﻤﺤﻤﺩ ﺫﻴﺏ ﺍﻟﻤﺒﻴﻀﻴﻥﺩﺭﺍﺴﺔ  -4
  -ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ-ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
ﺭﺴـﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜـﻴﻥ ﺸﺭﻜﺔ ﺃﺭﺩﻨﻴﺔ ﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ، ﺒﻬﺩﻑ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻋﻼﻗـﺔ ﻤﻤﺎ  31ﺃﺠﺭﻴﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ         
ﻋﺎﻤﻼ ﻓـﻲ ﺍﻟﻤﺴـﺘﻭﻴﺎﺕ  633ﻭﺸﻤﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ . ﺔﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺒﺘﺠﺴﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴ
ﺍﺤﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺠﺯﺍﺀ، ﺍﻷﻭل ﻤﻨﻬـﺎ .ﺍﻹﺸﺭﺍﻓﻴﺔ، ﻭﻤﺩﻴﺭﻱ ﺍﻟﺸﻌﺏ ﻭﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ، ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺀ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ
ﺀ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﻓﺎﻫﺘﻡ ﺒﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﺎﻤﺔ ﻋﻥ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺠﺯ
، ﺃﻤـﺎ ﺍﻟﺠـﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻟـﺙ (ﺘﺨﻭﻴل ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻟﻌـﺎﻤﻠﻴﻥ )
ﺃﻨـﻪ ﻴﻤﻜـﻥ ﺘﺠﺴـﻴﺩ ؛ ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻭﺃﻫﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺼﻴﻐﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ . ﻓﺨﺼﺹ ﻟﻸﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ
ﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻋﺩﻴﺩﺓ، ﻭﻴﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠـﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻭ
ﻓﻲ ﺘﺠﺴﻴﺩ ﺘﻠﻙ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻷﻨﻪ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺩﺍﺌﻤﺎﹰ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻤـﻥ ﺠﻬـﺔ 
ﺃﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴـﺔ ﺘﺄﻜﺩ ﺒﺸﻜل ﻓﻌﻠﻲ ﺍﻟ ﻜﻤﺎ ﺘﻡﻭﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻌﻠﻴﻤﻬﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ،
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ ﺴﻴﺴﻬﻡ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﺠﺴﻴﺩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺇﺫ ﺃﻅﻬـﺭﺕ 
ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻼﺕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺒﻨـﻲ ﻫـﺫﻩ 
 .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﻀﻤﺎﻥ ﺍﺴﺘﺩﺍﻤﺘﻬﺎﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺭﺍﺩﺕ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ 
ﻭﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺒﻨﻲ ﺒـﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘـﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﺒﻴﺌـﻲ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻱ 
ﻜﺜﻘﺎﻓﺔ ﺩﺍﻋﻤﺔ، ﻟﺘﺠﺴﻴﺩ ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻭﺃﻫﻤﻴـﺔ 
ﻔﺭﻴﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ ﺒﻭﺼﻔﻪ ﺁﻟﻴـﺔ ﻓﺎﻋﻠـﺔ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟ.  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ
ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺘﺄﺴﻴﺱ ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ، ﺘﻭﺴﻴﻊ ﺍﻟﻤﺸـﺎﺭﻜﺔ ﻓـﻲ ﺍﺘﺨـﺎﺫ 
ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻭﺼﻑ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼـﺎل ﻭﺘﻘﻠﻴـل 
  .ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ ﻓﻲ ، (3102)ﺃﺤﻤﺩ ﺇﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ، ﻁﺎﺭﻕ ﻨﺎﺌل ﻫﺎﺸﻡ  ﻨﺎﺼﺭ ﺠﺭﺩﺍﺕ،: ﺩﺭﺍﺴﺔ -5
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ
ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ         
ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ )ﺭﺒﻌﺔ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃ
ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﺸﻐل )ﻜﻤﺎ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ . ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻲ
ﻤﺔ ﻤﻨﻅ 04ﺃﻴﻥ ﻭﺯﻉ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ . ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺫﺍﺕ ﻤﻌﻨﻰ ﻭﻗﻴﻤﺔ، ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ





ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻟﻜﻥ 
ﻴﻕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻹﺩﺭﺍﻜﻲ، ﺃﻤﺎ ﻜﻤﺎ ﺘﺒﻴﻥ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺩ ﺘﺤﻘ. ﺒﺩﺭﺠﺎﺕ ﻤﺘﻔﺎﻭﺘﺔ
ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻠﻴﺱ ﻟﻪ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻠﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﻜﻤﺎ . ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻲ ﻓﺄﺜﺭ ﻓﻘﻁ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ
ﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺩﺭﺍﻜﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻜﻭﻨﻬﻡ ﻤﻤﻜﻨﻴﻥ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺼﻭﺭ ﻓﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺨﻠﺼﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃ
 :ﻭﻗﺩﻤﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ، ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ.  ﺒﻌﺽ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ
 ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﺃﻜﺒﺭ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺘﻁﻠﺏ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ؛ -
 ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ؛ -
 .ﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﺄﻫﻴﻠﻬﻡﺍﻻ -
  
 ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﺜﺭ، (3102)ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻱ ﺃﺤﻤﺩ ﻤﻭﺴﻰ: ﺩﺭﺍﺴﺔ -6
 ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺩﻭﺭ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺫﻩ ﻫﺩﻓﺕ ،ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺤﺎﻟﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﻓﻲ ﻓﺭﻴﻘﺎ ) 71 ( ﻓﻲ ﻋﻀﻭﺍ ) 19 ( ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻁﺒﻘﺕ ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ، ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ :ﺤﺎﻟﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ، ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ
 ﻓﻘﺭﺓ ) 81 ( ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻘﺭﺓ، ) 63 ( ﻤﻥ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﺍﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﻁﻭﺭﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺫﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﻐﺭﺽ ﻭﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ،ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ
 ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ، ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﺼﺩﻕ ﺩﻻﻻﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻘﻕ ﻭﺘﻡ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﺭﻕ ﺃﺩﺍﺀ ﺘﻘﻴﺱ ﻓﻘﺭﺓ  ) 81 (ﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﺭﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺘﻘﻴﺱ
 ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺃﻥ ﻤﺭﺘﻔﻊ، ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺃﻅﻬﺭﺕ
 ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ،) ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﻱ ﺃﺜﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﻴﻨﺕ ﻜﻤﺎ ﻤﺭﺘﻔﻊ، ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻓﻲ
 ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻗﺩﻤﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﺫﻩ ﻀﻭﺀ ﻭﻓﻲ ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ، ﺒﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﺃﺩﺍﺀ ﻓﻲ (ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ،
 .ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ
 ﻨﺤﻭ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺘﻬﻡﺎﺇﺘﺠﺎﻫ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ، ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل
 ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭ .ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺨﺩﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﺩﺍﻓﻌﻴﺘﻬﻡ ﻴﻌﺯﺯ ﻤﻤﺎ ﺍﻟﺼﺤﻲ، ﺍﻟﻌﻤل
 ﻓﺭﻕ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺘﻔﻭﻴﺽ .ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﻤﺎﻟﻬﻡﻷ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻭﻤﻭﺍﻫﺒﻬﻡ





 ﻭﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻗﻴﻤﻬﻡ ﻤﻊ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻴﺤﻘﻕ ﻭﺒﻤﺎ ،ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻲ ﺩﻭﺭﻫﻡ ﺃﻫﻤﻴﺔ
( ﺍﻟﻤﻐﺯﻯ)ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ(  ) 50.0ﺩﻻﻟﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻨﺩ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﻱ ﺃﺜﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﺩﻡ ﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﻴﻨﺕ ﻜﻤﺎ
 ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ( ) 50.0ﺩﻻﻟﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﻱ ﺃﺜﺭ ﻭﺠﻭﺩﻭ .ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ ﺒﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﻓﻲ
 ﻓﺭﻕ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻫﺫﻩ ﺃﻗﻭﻯ ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ، ﺒﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ (ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ،)
 ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ(  ) 50.0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻨﺩ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﻱ ﺃﺜﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﺩﻡ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻜﻤﺎ  .(ﺭﺍﻷﺜ) ﺒﻌﺩ ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ ﺒﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﻌﻤل
 .ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ ﺒﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺩﻻﻟﺔ (ﺍﻟﻤﻐﺯﻯ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ،)ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ
 ﻀﺎﺍﻟﺭ ﻓﻲ، (ﺍﻷﺜﺭ،  ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ) ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  50.0 ﻋﻨﺩ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﻱ ﺃﺜﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﻴﻨﺕ
 ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻫﺫﻩ ﺃﻗﻭﻯ ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ، ﺒﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﻓﺭﻕ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  50.0 ﺩﻻﻟﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻨﺩ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔﻭ ﺫ ﺃﺜﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﺩﻡ ﺃﻴﻀﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﻴﻨﺕ ﻜﻤﺎ .ﻷﺜﺭﺍ
  .ﺍﻹﺴﺭﺍﺀ ﺘﺸﻔﻰﺒﻤﺴ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ، (ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻐﺯﻯ،)ﺍﻟﻌﻤل
 
ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﻤﺩﺨل ﺇﺩﺍﺭﻱ ﻭﺃﺜﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ، (5002)ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻔﻴﺎﺽ  -7
 ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻁﻘﺔ ﻋﻤﺎﻥ
ﺩ ﻁﻭﺭ ﺍﺴﺘﻘﺼﺎﺀ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻭﻗﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ        
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ، ﺘﻌﻠﻴﻡ )ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻨﻤﻭﺫﺠﻪ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺍﻋﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ
ﺸﺭﻜﺔ ﻤﻨﺘﺠﺔ  04ﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ( ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻭﺇﺘﺼﺎل)ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ
ﺠﻭﺩﺓ )ﻭﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ . لﻨﺴﺨﺔ ﺨﻀﻌﺕ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴ 421ﻟﻠﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ، ﺒﻭﺍﻗﻊ 
ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ، ﺃﺴﻌﺎﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻭﻤﺩﻯ ﻤﻼﺀﻤﺘﻬﺎ ﻟﻠﺠﻭﺩﺓ، ﻤﺭﻭﻨﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺃﻭ ﻤﺴﺘﻭﺩﻉ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ ﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻗﺴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻴﺩﻻﻨﻴﺔ ( ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ
ﻭﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻭﻤﺭﻭﻨﺔ . ﺘﻭﺩﻋﺎﺕ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻁﻘﺔ ﻋﻤﺎﻥﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻭﻤﺴ
ﻭﺍﻷﺴﻌﺎﺭ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻌﻼﻗﺔ ﻁﺭﺩﻴﺔ ﻤﻊ . ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻌﻼﻗﺔ ﻁﺭﺩﻴﺔ ﻤﻊ ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﺍﻻﺘﺼﺎل
ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ  ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻀﻌﻔﺎ ﻋﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺼﺭﻴﻥ ﻓﻘﻁ  ﻤﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺨﻀﻌﺕ . ﺍﻻﺘﺼﺎل
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 ﺘﻌﺩ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﺍﻋﺘﺒﺭ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻥﻴﻭﺘﻤﻜ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻨﻅﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻬﺩﻑ      
 ﻡﻨﻅ ﻭﻀﻊ ﻋﻨﺩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺘﺅﺨﺫ ﺃﻥ ﻭﻴﺠﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﺤﺴﻥ
  : ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﺨﻠﺼﺎ ﻭﻗﺩ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ
  .ﻭﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺒﺎﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻨﻅﺎﻡ ﻴﺘﺴﻡ ﺃﻥ ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﻜﺎﻓﺂﺘﻬﻡ ﺘﺘﻡ ﻜﻴﻑ ﺠﻴﺩﺍﹰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻌﻲ ﺃﻥ -
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯﻫﻡ ﺒﺘﻔﺼﻴﻼﺘﻬﺎ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻨﻅﻡ ﺘﺅﺜﺭ -
 .ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺎﺫﺍﺘﺨ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﻀﺭﻭﺭﺓ -
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 ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻠﻙ ﺃﺠﺭﻴﺕ       
 ﻓﻲ ﺘﺄﻤﻴﻥ ﻭﺸﺭﻜﺔﺼﻨﺎﻋﻴﺔ  ﺸﺭﻜﺔ 05 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻁﺒﻘﺕ ﺤﻴﺙ ،(ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ)ﻤﻴﺔﺍﻟﺨﺩ ﻭﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ
 :ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺨﻠﺼﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻭﺴﻁﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻥ؛ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﻴ
 ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ، ﻭﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﺍﻟﻐﺭﺽ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻋﻭﺍﻤل ﻋﺩﺓ ﻴﺸﻤل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻥ -
 .ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
 ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﺤﺼﻭل ﺍﻟﺫﺍﺕ، ﻓﻲ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻤﻥ ﻭﻜل ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎﹰ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ -
 .ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻋﻥ
 ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻜﺄﺤﺩ ﻭﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻭﻤﺭﻜﺯ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎﹰ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺘﻭﺠﺩ ﻻ -
 .ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ
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 .ﺍﻟﺨﺩﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺠﺭﻴﺕ
ﻫﻲ؛ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ،  ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﻭﻗﺩ
 ﻭﻗﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﻴﺨﻔﺽ ﺃﺤﺩﻫﺎ ﻏﻴﺎﺏ ﻭﺃﻥ ﻤﻌﺎﹰ ﻤﺠﺘﻤﻌﻪ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﻭﺃﻥ. ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ،
 ﺘﻡ ﺇﺫﺍ ﻭﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﻜل ﻋﻠﻰ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻴﺅﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﻫﺫﺍ. ﺘﻤﺎﻤﺎ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻟﻨﻔﻲ ﻴﺅﺩﻱ
 .ﺼﺤﻴﺤﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻪ
  
ﻋﻼﻗﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ، (1102)ﻏﺎﻨﻡ ﺃﺭﺯﻭﻗﻲ ﺃﻨﻴﺱ، ﻴﺎﺴﻤﻴﻥ ﺨﻀﻴﺭ ﻋﺒﺎﺱﺩﺭﺍﺴﺔ  -11
ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ   .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ ﺒﺤﺙ ﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻷﺭﺍﺀ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻌﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﻠﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ
 ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺇﺴﺘﺒﺩﺍل ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ)ﺭﻓﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﻤﻌ
 ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﻭﺭﺅﺴﺎﺀ ﻋﻤﺩﺍﺀ ﻭﻤﻌﺎﻭﻨﻲ ﻋﻤﺩﺍﺀﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ، ﺃﻴﻥ ﺘﻡ ﺴﺒﺭ ﺃﺭﺍﺀ ( ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻔﺭﻕ
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻰ (. ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﻁﺒﻴﺔ،) ﻤﺠﺎﻤﻴﻊ ﺜﻼﺜﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﻘﺴﻤﺔ ﻜﻠﻴﺎﺕ )6 ( ل
ﻹﺴﺘﺤﺼﺎل ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺎﺕ  ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺘﺨﺹ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺘﺼﺤﻴﺢ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﻴﻥ ﻗﺩﺭﺓ ﺘﺭﺍﺠﻊ
 ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺇﻤﺘﻼﻙ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﻴﻥ ﻭﺘﺭﺍﺠﻊ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻓﻲ ﺩﻭﺭ ﻟﻠﻌﺏ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺇﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻓﻲ ﻗﺼﻭﺭ ﻫﻨﺎﻙ
 ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ ﻭﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺘﺼﺭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﺘﺭﺍﺠﻊ .ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ
 ﺇﺴﺘﺒﺩﺍل ﺒﻌﺩ ﺤﻘﻕ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ،  ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﺎﻻﻋﺘﺯﺍﺯ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﻭﻴﻀﻌﻑ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﻴﻀﻌﻑ ﻤﻤﺎ
 ﻟﻠﺘﻭﺠﻪ ﻭﺍﻀﺤﺎ ﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺇﺴ ﺒﻤﺎ ﻴﻌﻜﺱ ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﺎﻟﻴﺎ ﺘﻘﺩﻤﺎ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻔﺭﻕ ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﺍﻟﻬﻴﻜل
 ﻋﻜﺴﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻴﻠﻴﻪ ﺒﻌﺩ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﺈﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﺤﻭ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﻡ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﻤﻥ . ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻨﺴﺒﻴﺎ ﺘﺭﺍﺠﻌﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
ﻭﺍﻟﺫﻱ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻤﻥ ﻴﻌﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻌﺩﺒ ﺃﻜﺒﺭ ﺒﺸﻜل ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺘﻬﺘﻡ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺃﻥ
 ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺜﻘﺔ ﻟﻜﺴﺏ ﺒﻪ ﺍﻻﺭﺘﻘﺎﺀ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﻨﺒﻐﻲ
 ﺍﻟﺭﺅﻴﺎ ﻭﻀﻭﺡ ﻴﺅﻤﻥ ﻤﺎﺒ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻗﺒل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻁﻼﻉﺍﻟﻜﻠﻴﺔ، ﺇ ﺃﻫﺩﺍﻑ






ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺃﺜﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ، (4102)ﺒﺭﻨﻲ ﻟﻁﻴﻔﺔ  :ﺩﺭﺍﺴﺔ -21
 ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
ﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺒﻴﺎﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭ       
ﻋﺎﻤﻼ ﻤﻥ  95ﻭﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻤﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﺅﻟﻔﺔ ﻤﻥ . ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
 :ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺼﺤﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ، ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺇﻟﻰ 
ﺭﻱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﺯﻯ ﻟﻌﺩﺓ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻹﺩﺍ-
ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻴﺤﺎﻭل ﺇﺜﺒﺎﺕ ﻭﺠﻭﺩﻩ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﺒﻘﺩﺭ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻪ ﻴﺤﺎﻭل ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻜﺎﻓﺔ 
ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺴﻴﺭ ﺍﻟﺤﺴﻥ ﻟﻠﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻟﻪ، ﻜﻤﺎ ﻭﺍﻨﻪ ﻴﺤﺎﻭل ﺠﺫﺏ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﻫﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻗﺩﺭ 
، ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺭﻀﻴﻥ ﻓﻴﺒﻘﻭﻥ ﻓﻲ (ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ)ﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﺠﻌل ﺍﻟﻤﺼﺤﺔ ﺁﻭ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﺠﺎﺫﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀﺍﻹﻤﻜﺎ
ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻁﺒﻘﺔ ﺍﻟﻜﺎﺩﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﺴﻡ ﺒﺤﺴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭﺍﻟﺘﺄﻫﻴل ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ ﺤﺘﻰ ﺘﺘﻤﻜﻥ 
ﺎﺕ ﻭﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩﺓ ﻟﻬﺫﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﺇﻻ ﺇﻥ ﺃﺘﻴﺤﺕ ﻟﻬﺎ ﻓﺭﺹ ﺃﺨﺭﻯ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻠﻀﻤﺎﻨ
ﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺁﺨﺭ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻴﺩﺭﻜﻭﻥ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻌﻨﻰ . ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﺨﺎﺹ
ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﺤﺴﻭﻥ ﺒﺠﺩﺍﺭﺘﻬﻡ ﻭﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ 
، ﻏﻴﺭ ﺃﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻴﺯﺕ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎ  ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﻋﻨﺩ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ
 .ﺒﺎﻻﻨﺨﻔﺎﺽ ﻭﺫﻟﻙ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻬﻡ ﻤﻁﺎﻟﺒﻭﻥ ﺒﺎﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﻻ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ
ﻭﺠﻭﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻀﺢ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ، ﻭﺫﻟﻙ -
ﺱ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ، ﻓﺘﻭﻓﺭ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺘﻌﺯﺯ ﻷﻨﻪ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﺘﻭﺼل ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻟﻨﻔ
ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﻤﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﻤﻠﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻜﻤل ﻭﺠﻪ ، ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺘﻌﺯﺯ ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒ
ﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺫﻭ ﺤﺴﺎﺴﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺘﺤﺩﻴﺩﺍ ﻓﺎﻟﻌﻤل ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺃﻭ ﺒﻪ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻭﺃ
ﻤﺭﻀﻴﻥ ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻓﻴﻪ ﻫﻭ ﻋﻤل ﻨﺒﻴل ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ، ﻭﻴﺒﻘﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻭﺍﻥ ﺃﻭﺠﺩ ﻏﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﻓﻬﺫﺍ ﻴﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤ
 ...ﻋﺩﺓ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻜﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻨﺸﺄﺘﻪ ﻭﺃﻴﻀﺎ ﻟﻠﻅﺭﻭﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺎﻴﺸﻬﺎ
ﻤﺨﺘﻠﻑ  ، ﻓﺘﻭﻓﺭ ﻭﺇﺘﺎﺤﺔ% 5ﻭ % 1ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺒﺒﻌﻀﻬﺎ ﻓﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ -
، ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻌﺯﺯ ﻤﻥ ﺇﺤﺴﺎﺴﻬﻡ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺠﺩﺍﺭﺘﻬﻡ ﻭﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻟﻴﻬﻡ
ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ . ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺤﺭﺓ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺔﻓﺎﻀﺒﺎﻹ
ﻲ ﻟﻜﻥ ﺫﻟﻙ ﻟﻡ ﻴﻅﻬﺭ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻘﺩ ﺘﺒﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻨﺼﺎﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺘﻌﺯﺯ ﻜل ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴ
ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻏﻴﺭ ﺩﺍﻟﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﻤﺎ ﻴﻌﺯﻯ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻤﻌﻨﻰ 






ﺌﺞ ﺍﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺠﻲ ﻟﻴﻅﻬﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻴﺤﻭﻱ ﺒﻌﺩﻴﻥ ﻤﺅﺜﺭﻴﻥ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎ-
ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﻴﻔﺴﺭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻴﻪ ﻭﻫﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ، ﺃﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻓﻠﻡ ﻴﻅﻬﺭ 
ﺎﺩﻟﺔ ﺍﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﺍﻨﻪ ﻤﻔﺴﺭ ﻭﻜﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﺩﺍل ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ ﻭﺘﻡ ﺇﺨﺭﺍﺠﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻭﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻌ
  ﻗﻭﺓ ﺭﺴﻤﻴﺔ 381,0+ ﻓﺭﺹ  632,0+  256,2=ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ: ﻟﻠﻨﻤﻭﺫﺝ ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﻭﻀﻌﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻭﺒﻌﺩ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ  ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ ﻅلﻭ
  :ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﻟﻤﺎ ﻟﻪ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻀﺢ ﻓﻲ ﺠﺫﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺇﺤﺴﺎﺴﻬﻡ  ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺘﻨﻅﻴﻤﻬﺎ -
 .ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺒﻘﺎﺌﻬﻡ ﺒﺸﻜل ﺃﻁﻭل ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﺒﺩﻴﻠﺔ ﻤﻐﺭﻴﺔ
ﺍﺴﺘﺤﺩﺍﺙ ﻨﻅﺎﻡ ﺘﺭﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺠﺭ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺅﻫﻼﺕ ﻭﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻤﻥ  -
 . ﺍﻟﻌﻁﺎﺀ ﺒﺸﻜل ﺃﻓﻀل
ﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻟﻴﺘﻌﺯﺯ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﺸﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟ -
 .ﻭﻴﺭﺘﻔﻊ
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ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ، ﻭﻫﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  ﺇﺜﺒﺎﺕﻭﻗﺩ ﺤﺎﻭل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﻜﻴﻑ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ 
ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  .ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻘﻴﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﺍﻹﺨﺘﻴﺎﺭ، . ﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﻤﺴﺎﺀﻟﺔ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕﺒﺎ
ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، . ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ




 ecitsuj lanoitcaretni ,tnemrewopmE ,)4002( nageniF E naoJ ,regnihcsaL ecnepS .k rehtaeH 





 fo sesruN fo egelloC ﻜﻠﻴـﺔ ﺍﻟﻤﻤﺭﻀـﻴﻥ ﻓـﻲ ﺃﻭﻨﺘـﺎﺭﻴﻭ  ﻟﺘﺠﺴﻴﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺠﻬﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺇﻟﻰ         
 kroW fo snoitidnoC ehT ﻤﺴﺘﻌﻤﻼ ،ﺙﻤﺒﺤﻭ 372ﻭﻜﺎﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﻡ ﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻬﻡ ، s’oiratnO
ﺘﺼـﻭﺭﺍﺕ  ، ﻟﻘﻴـﺎﺱ 1002 ﺴﻨﺔ la te regnihcsaL ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ II-eriannoitseuQ ssenevitceffE
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓـﺘﻡ ﻗﻴﺎﺴـﻬﺎ .tnemrewopmE larutcurtS ﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻟﻤﻤﺭﻀﺎﺕ ﻟﺩﺭﺠﺔ ﻭﺼﻭﻟﻬﻥ ﻟ
، ﻭﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻼﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺘﻠﻘﺎﻫﺎ ﺍﻟﻤﻤﺭﻀﺎﺕ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ .elacS ecitsuJ s’namrooMﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻥ  9ﺏ
 ـ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻘﻴﺴﺕ ﺒ  ـs’tsirgeiS  .elacs meetsEﻤﻘﻴﺎﺱﻭﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺘﻡ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﺒـﺜﻼﺙ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻥ 
ﻭﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺘﻡ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻟﺘـﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤـﻲ ،  s’arhsiMﺫﻱ ﻭﻀﻌﻪ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟ 71
 .s’repooC dna smailliWﺒﻤﺅﺸﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﻀﻌﻪ 
   
ﺇﻟﻰ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﺤﺩﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﺼﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل،  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺩﻓﺕ ﻗﺩﻭ 
ﻭﻗﺩ . ﺍﻟﺜﻘﺔ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﺩﻴﻬﻡﻭﺘﺼﻭﺭﺍﺘﻬﻡ ﻟﻠﻌﺩﺍﻟﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ
ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﻫﻡ  ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻼ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ، 
 ﻴﺅﺜﺭ ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ، ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺃﻨﻪ ﺒﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﻨﻪ ﺒﻁﺭﻴﻘﺘﻴﻥ؛ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﺒﻴﺌﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺴﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﻤﺭﻀﺎﺕ ﻤﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ  ﺇﻴﺠﺎﺩﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻥ . ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻭﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ
ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺔ، ﺴﻴﻌﺯﺯ ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ 
  .ﻤﺴﺘﺩﺍﻡ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺼل ﺇﻟﻰ ﺠﺫﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﺴﺘﺒﻘﺎﺌﻬﻡ ﺒﺸﻜل
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ﺘﺠﺴﺩ ﻫﺩﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ 
ﻋﺎﻤل ﻓﻲ ﻓﺭﻕ ﻋﻤل ﺍﻟﺒﻠﺩﻴﺔ  671ﻭﻁﺒﻘﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ . (ﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﺍﻹﺒﺩﺍﻉﺍﻻ)ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 %08ﻭﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ . ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻤﺘﺒﺎﺩﻻ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ. ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ
ﺩﺭﺠﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ،  ﻤﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﺃﻜﺩﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻟﺩﻴﻬﺎ
ﺤﻴﺙ . ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻜﺩﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻟﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ % 46ﻭ. ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ
ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺘﺸﻜل ﺤﺎﻓﺯﺍ ﺫﺍﺘﻴﺎ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺘﺅﺩﻱ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﺩﺍﺀ 





ﻭﻜل ﻫﺫﺍ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﺍﻟﺫﻱ . ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  . ﻴﺸﻜل ﺍﻟﺤﺎﻓﺯ ﺍﻷﺤﺴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﺎ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺃﻴﻀﺎ
  
 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺩﺭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
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ﻭﺤﺩﺩﺕ ﺃﻨﻬﺎ  pscﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﺤﻭل ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﺴﺘﻌﺭﻀﺕ            
ﻜﻤﺎ ﺍﻨﻁﻠﻘﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴل ﻓﻲ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ، ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ  ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﻕ ﻨﻅﺭﻱ
ﻭﻓﻲ ﻟﻤﺤﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺼﻠﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﺠﺩ ﺃﻨﻬﺎ ﻗﺩ . ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺕ ﻭﺼﻔﻴﺎ 1991ﻟﺴﻨﺔ 
ﺠﻭﺍﺕ ﺭﺃﺕ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﻓﺭﺍﻁﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺩﻭﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ، ﻭﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓ
ﻜﺒﻴﺭﺓ  ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻓﺒﻌﻀﻬﺎ ﻋﺒﺊ ﺒﺎﻟﺩﻤﺞ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﻭﺍﻵﺨﺭ ﺒﺎﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ 
ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﺴﺘﺨﻠﺼﺕ ﺃﻥ ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻫﻭ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻭﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ .ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﺎ ﻭﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻭﺠﻴﻬﺔ ﻟﻜﻭﻨﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﺸﻔﺎﻓﺔ ﺤﻭل ﺤﻭﺍﺠﺯﻫﺎ ﻭﻤﺴﺘﻭﺍﻫ. ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ
  .ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻓﻘﺩ ﺨﺎﺩﻋﺕ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻤﻬﺎ ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ. ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻬﺎ
، ﻜﺎﻥ ﺃﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺜﻼﺙ ﻨﻘﺎﻁ ﻭﻗﺩ ﻋﺭﻀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ
. ﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﻪﻗﺩ ﺍﺴﺘﻘﺭﺕ ﻋﻤﻭﻤﺎ، ﺭﻏﻡ ﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍ PF–PSCﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﻘﺩ . ﻭﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﻤﺘﻭﺍﻀﻌﺔ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
ﺘﻭﺼل ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ ﺤﻭل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ 
ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ  ﺒﺄﻭﺠﻪ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺫﺍﺘﻬﺎ، ﻭﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﻭ " ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ" ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻭﺭﺃﺕ ﺃﻥ ﺍﻏﻠﺏ . ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ، ﺒل ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﻌﺔ، ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ، ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ، ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻟﻡ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺄﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺃﻭﻀﺤﺕ ﻟﺫﻟﻙ 
ﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﺜﻠﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺤﺩﺜﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟ
ﻭﺨﺭﺠﺕ ﺒﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻔﺎﺩﻫﺎ ﻭﺠﻭﺏ ﺘﺤﻭﻴل ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻤﻥ ﻜﻴﻑ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻥ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ . ﻋﻠﻴﻬﻡ





ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺫﻫﺒﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺘﺠﻤﻴﻊ ﻭﺘﻨﻭﻴﻊ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﻓﻲ  ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻥ ﺃﻭﺠﻪ 
 .ﻭﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﺴﺘﻴﻌﺎﺏ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ  ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﺃﻓﻀل
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ﻫﻭ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻤل ﻭﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺘﺴﺘﻨﺩ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻗﻊ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ         
ﻭﻗﺩ ﻗﺴﻤﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺜﻼﺙ ﺃﻗﺴﺎﻡ ﻜﺎﻥ ﺍﻷﻭل ﻤﻨﻬﺎ ﺘﻠﺨﻴﺼﺎ ﻟﻠﻨﻤﺎﺫﺝ . ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ
،  ﺜﻡ 3991ﺇﻟﻰ  3891ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﻭل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﻤﻨﺫ  07ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻭ
ﺇﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ : ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺩﺓ ﻤﻥ
ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ، ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ  ﻭﻟﻴﺱ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﻜل، ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻗﻀﺎﻴﺎ ﺃﺼﺤﺎﺏ 
، ﺜﻡ ﺘﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ PSCﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ 
ﻭﻗﺩ ﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ  ﺃﻥ ﻗﻴﺎﺱ ﻨﺠﺎﺤﺎﺕ . ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﻭﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
ﻗﺩ ﺜﺒﺕ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﻴﻌﺩ ﻗﻀﺎﺀ ﺫﺍﺘﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﻷﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻜﺎﻥ ﻤﺤﺩﻭﺩﺍ ﺒﺈﺭﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﻓﻘﻁ، ﻭ
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﺎ ﻫﻭ ﺨﻠﻕ ﻭﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﺜﺭﻭﺓ ﺍﻹﻀﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ 
ﻭﺍﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﻭﻤﺴﻴﺭﻴﻬﺎ ﻭﺘﻘﺒﻠﻬﻡ . ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﻴﻥ ﺩﻭﻥ ﺘﻔﻀﻴل ﻷﺤﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭ
ﺎﻩ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﻴﻥ ،  ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﻤﻁﺎﻟﺒﻬﻡ ﻴﺠﻌﻠﻬﺎ ﻤﺤﻘﻘﺔ ﻟﻠﻤﺒﺎﺩﺉ  ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﺘﺠ
ﻭﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺴﺘﺼﺒﺢ ﻗﻀﻴﺔ ﺒﻘﺎﺀ ﻭﻤﺴﺄﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ . ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻷﺨﻼﻗﻲ ﺴﻭﺍﺀ ﺃﺩﺭﻜﺕ ﺫﻟﻙ ﻭ ﻟﻡ ﺘﺩﺭﻜﻪ
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ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻋﺭﺽ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻴﺼﻑ ﺒﺸﻜل ﺸﺎﻤل ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ         
ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺭﺽ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ . ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ، ﻭﺘﻭﻀﻴﺢ ﻭﺇﺩﻤﺎﺝ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺩﺒﻴﺎﺕ
ﻓﻲ ﺴﻴﺎﻕ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻗﺒﻭﻻ ﻟﻠﻤﻌﺎﺭﻀﻴﻥ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ( ﻋﻴﺔﺍﻟﺘﻁﻭ)ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ 
ﻭﺤﺩﺩﺕ ﺜﻼﺙ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻓﻲ .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺍﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻗﺩ ﻨﻔﻴﺕ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ
ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺘﺠﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺘﻬﻡ ﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﻴﻥ ﻭﻤﺴﻴﺭﻱ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ،ﻤﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺘﻀﻤﻨﻪ 
ﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ؟ﻤﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻌﺎﻟﺠﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ؟ ﻭﻤﺎ ﻫﻲ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠ
ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ؟ ﻜﻤﺎ ﺤﺎﻭل ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﻤﻭﺫﺠﻪ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﻁﻭﺍﺕ 
ﻴﻬﺎ، ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﺘﺼﻭﺭ ﻟﻠﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓ
 .ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺘﻬﺎ  :ﻟﻴﺙ ﺴﻌﺩ ﺍﷲ ﺤﺴﻴﻥ، ﺭﻴﻡ ﺴﻌﺩ ﺍﻟﺠﻤﻴل: ﺩﺭﺍﺴﺔ  -4
 ﻁﺒﻘﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﻭﺼل: ﻋﻠﻰ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺘﻴﻥ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴ ﻭﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل      
ﻭﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ  ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﻔﻨﻴﻴﻥ، ﻤﻊ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ، 
ﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻭﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻭﺍﻟﻔﻨﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ، ﻭﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺃﻥ ﺘﺘﺒﻊ ﺍﻟﻤﺴ
ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻟﻸﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ 






ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻤﺩﻯ ﺘﻁﺒﻴﻕ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻟﻨﺸﺎﻁ " :ﺤﺒﻴﺏ ﺍﷲ ﻤﺤﻤﺩ ﺭﺤﻴﻡ ﺍﻟﺘﺭﻜﺴﺘﺎﻨﻰ -5
 "ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ: ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺸﻤل ﺃﺭﺒﻊ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻫﻲ       
ﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺩﻴﻨﻲ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴ
ﻤﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﻁﺭﺤﻬﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ 
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻭﻀﻊ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﺘﺸﺠﻴﻌﻴﺔ ﻟﻪ، ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ 
ﺘﺩﺭﺠﻬﺎ ﻀﻤﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ   ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺃﻥ ﺘﺅﻤﻥ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺃﻥ
ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ  ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻜﺴﺭ ﺍﻟﺤﺎﺠﺯ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﻋﺩﻡ 
  . ﺍﻤﺞ ﻭﺨﻁﻁ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔﺍﻟﺘﺭﺩﺩ ﻓﻲ ﺩﻋﻭﺓ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﺒﺭ
  
ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ  ﺇﺩﺍﺭﺓ، (9002)ﻫﺎﻴـل  ﻋﺒﺎﺒﻨـﻪﻘﺎﺩﺭ ﺍﻟﺤﻭﺭﻱ، ﻤﻤﺩﻭﺡ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺍﺕ، ﻓﺎﻟﺢ ﻋﺒﺩ ﺍﻟ -6
ﺍﻟﺨﻠﻭﻴﺔ  ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ: ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺇﻁﺎﺭﻓﻲ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
 ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﺨﻠﻭﻴﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﻤﺩﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺸﺭﻜﺎﺕ    
 ،ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ،ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ ،ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ،ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ)ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ 
ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻌﺯﻯ  ،(ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ
ﻭﻟﻘﺩ  ،ﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﺜﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔﻜﻤﺎ ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭ ،ﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﺘﻡ ﺠﻤﻊ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﻭﺯﻋﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺠﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ 
  :ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ،ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺯﺒﺎﺌﻥ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﻋﻤﺎﻥ, ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﺔ
ﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﺨﻠﻭﻴﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﺎل ﻤﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺸﺭﻜﺎ -
 .)03.4(ﺍﻟﺴﺘﺔ؛ ﺇﺫ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻌﺎﻡ 






 .ﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺈﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻜﻜلﻭﺠﻭﺩ ﺍﺜﺭ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭ -
 .ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﺜﺭ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺈﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ -
ﻭﻗﺩ ﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ  ،ﻭﺠﻭﺩ ﺍﺜﺭ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺈﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ -
ﺎﻋﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﻭﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﻗﺩ ﺍﻅﻬﺭﺍ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﺒﻌﺩﻱ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤ
 .ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺘﺒﻴﻥ  ،ﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻜﺔﺜﺭ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺄﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺍ -
ﻭﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻅﻬﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﻌﻨﺃﻭﺠﻭﺩ ﺃﺜﺭﺍ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﻗﺩ 
  .ﺍﻟﻤﺩﺭﻜﺔ
  
ﺍﻟﻤﺘﻭﺨﺎﺓ ﻤﻥ  ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﺘﺒﺎﻴﻥ ، (6002)ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﺼﺎﻟﺢ ﻤﻬﺩﻱ ﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ - 7
  ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺼﻠﺢ ﺘ ﺃﻨﻬﺎ ﺭﺃﻯ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥﻤﺠﺎﻻﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻟﻼﺨﺘﺒﺎﺭ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺍﻗﺘﺭﺤﺕ     
  : ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﺘﺠﻠﺕ ﻓﻲﻠﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ .ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺎ ﻋﻤﻠﻴﺎ ﻟﻠﺒﺤﺙ
ﺍﻟﻤﺘﻭﺨﺎﺓ ﻤﻥ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻥ  ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﻫﻨﺎﻙ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻭ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ : ﺍﻷﻭﻟﻰﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ 
  .ﻗﺒل ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﺘﺯﺍﻤﺎ ﺒﺎﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ  ﺃﻜﺜﺭﺎﺼﺔ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺨ ﺃﻥ:ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ
  .ﻋﻨﺩ ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻤﺎ ﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺘﺒﻨﺎﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍ ﺃﻥ :ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
  .ﺭﺒﺤﻴﺔ ﺃﻭﻏﻴﺭ ﻫﺎﺩﻓﺔ ﻟﻠﺭﺒﺢ  ﺃﻭﻜﺎﻨﺕ ﺴﻴﺎﺩﻴﺔ  ﺇﺫﺍ
  :ﻜﺎﻵﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ  ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟ ﻭﺘﻡ ﺍﺸﺘﻘﺎﻕ
  .ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭ ﺍﻷﺩﺍﺀﻻ ﺘﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺩﻭﺭﺍ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻴﺘﻌﺎﺭﺽ ﻜﻠﻴﺎ ﻤﻊ  -
ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ  ﺒﺎﻷﺩﺍﺀﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎ  ﺍﻷﻜﺜﺭﻜﺒﺭ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺃﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﺇﻟﻰﺘﻤﻴل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  -
  .ﻤﺜل ﺍﻟﺯﺒﺎﺌﻥ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡﻭ
 ﺍﻷﻁﺭﺍﻑﺘﻭﺍﺯﻨﺎ ﺘﺠﺎﻩ ﻤﺨﺘﻠﻑ  ﺃﻜﺜﺭﺘﺒﻨﻲ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﺇﻟﻰﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ ﺘﻤﻴل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  -





ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻌﻜﺎﺱ  ﺇﻟﻰﻜﺒﺭ ﺍﺴﺘﻨﺎﺩﺍ ﺃﺘﺒﻨﻲ ﺩﻭﺭﺍ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ  ﺇﻟﻰﺘﺒﺎﺩﺭ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  -
  .ﺍﻷﺭﺒﺎﺡﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ
ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻲ  ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺭﻏﻡ ﺘﻌﺎﺭﺽ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﻤﻊ ﺘﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ -
  .ﻗﺩﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺄﻋﺒﺎﺀ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺇﻟﻰﺒﺎﻻﺴﺘﻨﺎﺩ ﻭ
  .ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﺩﻴﺔ ﻻ ﻴﺭﺘﺒﻁ  ﺇﻥ -
ﻟﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﻤﻨﻪ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻗﺭﺏ ﺇﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﻟﻠﺭﺒﺢ ﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍ ﺇﻥ -
  .ﺍﻷﺨﺭﻯﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
ﻴﺘﻌﺎﺭﺽ ﻭ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭﺍ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺘﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺃﻥﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺩﺭ  -
  .ﺍﻷﺭﺒﺎﺡﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ
ﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔ ؛ ﻜﻭﻥﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻜل ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ 
 ﺃﻭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺩﻭﻥ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﻟﻠﺠﻭﺍﻨﺏ  ﺍﻷﺭﺒﺎﺡﻤﻊ ﺘﺭﻜﻴﺯﻫﺎ ﻋﻠﻰ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜﻭﻨﻬﺎ ﺒﻌﻴﺩﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ 
  .ﻤﻥ ﻴﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭﻴﺩﻓﻊ ﺘﻜﺎﻟﻴﻔﻬﺎ  ﺇﻟﻰﺘﺤﺘﺎﺝ  ﺃﻤﻭﺭﺠﻭﺍﻨﺏ ﺒﻴﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻠﻭﺙ ﻭﻏﻴﺭﻩ ﻭﻫﻲ 
  
ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ، ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺇﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ (2102) ﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﺎﻥ -8
ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﻭﻅﻴﺏ ﻭﻓﻨﻭﻥ 
  -ﺒﺭﺝ ﺒﻭﻋﺭﻴﺭﻴﺞ–ﺍﻟﻁﺒﺎﻋﺔ 
ﻤﺩﻯ ﺍﻨﺴﺠﺎﻡ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﺎ : ﻁﺭﺤﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ       
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺤﺴﻥ  ﺤﻴﺙ ﻫﺩﻓﺕﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ؟ ﺒﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟ
 .ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﺭﻫﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻠﻲ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ
ﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻲ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﻨﻅﻤ
ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻗﻊ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺭﺍﺌﺩﺓ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻤﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺤﺘﺭﻡ ﻜل ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻤﻲ ﻭﺘﺤﻔﻅ ﻟﻠﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺤﻘﻭﻗﻪ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ 
ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﻠﺯﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ، ﻭﺍﻥ ﺍﻟﺴﻌﻲ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻲ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹ





ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻟﻠﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ، ﺘﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻨﻪ 
ﻴﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺭﺴﻤ
ﻭﻭﺠﻭﺩ ﻫﻴﺌﺎﺕ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﺄﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩﻭﻭﺠﻭﺩ ﺁﻟﻴﺎﺕ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ 
ﻨﻴﻥ ﻭﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﻌﻠﻥ ﻋﻨﻬﺎ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﺒل ﺇﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﻨﺼﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻗﻭﺍ
  .ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ
  
  ﺍﻹﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻊ ﻋﻠﻴﻬﺎ :ﺍﻟﺜﺎﻟﺙﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
ﻏﻠﺏ ﺃ ﺃﻥﻁﻼﻉ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻊ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﺕ ﻤﻥ ﺘﺤﺼﻴﻠﻬﺎ، ﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻰ ﺇﻤﻥ ﺨﻼل     
ﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻥ ﻟﻡ ﻨﻘل ﻜﻠﻬﺎ ﻟﻡ ﺘﺘﻁﺭﻕ ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟﻬﺫ
ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺇﻥ ﺤﺼل ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻓﻤﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﺤﺴﺏ ﻭﺭﺒﻁﻪ ﺒﺒﻌﺩ ﺃﻭ 
ﻷﻨﻪ ﻟﻡ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ  ،ﺒﺂﺨﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻜﺎﻥ ﻫﺫﺍ ﻫﻭ ﺍﻷﻋﻡ
ﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺍﻹﺍﻟﺭﻀﺎ ، ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺩﺭﺍﺴﺔ ﻏﻠﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺫﻫﺒﺕ ﺇﻟﻰ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﻭﺃ
ﺃﻤﺎ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ . ﻭﻟﻡ ﺘﺫﻫﺏ ﺇﻟﻰ ﺃﺒﻌﺩ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺃﻱ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺨﺎﺹ
ﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﺎﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﻓﺤﻭﺍﻫﺎ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭﺍﻹﺠﺘ
ﻭﻜﺎﻥ ﻤﻥ . ﺃﻭ ﺘﺄﺜﺭﺍ، ﺃﻭ ﺃﺨﺫﻫﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﺒﻨﻴﻬﻤﺎ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻭﻗﻴﺎﺱ  ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔﺇﻟﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺼﺎﺭﺕ  ﺍﺘﺠﻪ ﻤﺎﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻭﻫﻲ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻰ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ  ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻨﻅﺭﺕ .ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺃﻱ ﺘﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺇﺴﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ  ﻋﻜﺴﻴﺎﹰ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺤﻰ ﻤﻨﺤﺎﹰ
ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﺘﺒﻨﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺃﻤﺎﻡﻤﻥ ﻜل ﻫﺫﺍ ﻭﺠﺩﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻨﻔﺴﻬﺎ  .ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ
، ﻤﺴﺘﻨﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺭﺒﻁﻬﺎ ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺘﻔﻕ ﻭﻤﻴﺩﺍﻥ
ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺍﻟﻌﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﺒﺤﺜﺎ ﻋﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻠﻰ 























  ﺘﻤﻬﻴﺩ    
ﻴﻠﻘﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﻀﻭﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ              
ﺍﻟﺘﻤﻭﻀﻊ ﺍﻹﺒﺴﺘﻭﻤﻭﻟﻭﺠﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺒﻨﺘﻪ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ، ﻭﺒﻨﺕ ﻭﻓﻘﻪ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻟﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺘﻡ 
ﻀﻌﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺃﻱ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻋﻴﻨﺘﻬﺎ ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻭ
ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻋﺎﻤﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﺴﻤﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩﻫﺎ، ﻤﺎ 
ﺠﻌل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺘﺘﺠﻪ ﺇﻟﻴﻪ ﻟﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺒﺩﻗﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺘﻬﺎ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻥ 
  . ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺎﺕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ. ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ





  ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻊ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﺎﻤﺎ ﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺨﺎﺼﺎ، ﻭ ﻗﺩ ﻅﻬﺭ ﻫﺫﺍ  
ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ  50/58ﺍﻟﺘﺠﺴﻴﺩ ﻭﺍﻀﺤﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ 
   .ﻬﻤﺎ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻴﺯﺓ ﻭﻫﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻜﺎﻓﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻟﻜﻥ ﻴﺒﻘﻰ ﻟﻜﻠﻴ .ﻭﺘﺭﻗﻴﺘﻬﺎ
  ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ: ﺃﻭﻻ
  ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﻤﻬﺎﻤﻬﺎ .1
ﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟ 5891ﻓﺒﺭﺍﻴﺭ ﺴﻨﺔ  61ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  50 – 58ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ  4ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﻨﺼﺕ 
ﺘﻀﻤﻥ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺼﺤﺔ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ" :1ﻭﺘﺭﻗﻴﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ
ﻭﻤﻭﺤﺩﺍ،  ﻭﺘﻨﻅﻡ ﻋﻠﻰ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻭﻓﺭ ﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺘﻭﻓﻴﺭﺍ ﺸﺎﻤﻼ ﻭﻤﻨﺴﺠﻤﺎ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﻭﺘﺭﻗﻴﺘﻬﺎ،
ﻴﺯ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺘﺘﻤ»ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ  5ﻜﻤﺎ ﻨﺼﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ  ."ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
  :2ﺒﻤﺎ ﻴﺄﺘﻲ 
  .ﺴﻴﻁﺭﺓ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻲ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻩ -
  ﺔ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺘﺨﻁﻴﻁ ﺼﺤﻲ، ﻴﻨﺩﺭﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭ -
  ﺍﺸﺘﺭﺍﻙ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﺤﺔ -
  ﺒﻘﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﺤﺔﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻁﺎ-
  .ﺘﻜﺎﻤل ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﺝ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻜﻴﻴﻑ -
  .ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺼﺤﻴﺔ ﻻ ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﻗﻁﺎﻋﻴﺔ ﻭﺴﻠﻤﻴﺔ، ﻗﺼﺩ ﺍﻟﺘﻜﻔل ﺒﻜل ﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ -
  ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﺍﻟﻨﺸﻴﻁﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ  -
  ".ﺔ، ﻜﻴﻔﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﺤ -
                                                             
ﺹ ﺹ . 5891ﻓﺒﺭﺍﻴﺭ  71، 8، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺘﺭﻗﻴﺘﻬﺎ 50- 58ﻗﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ،  - 1
  .771
  .871 -771ﺹ ﺹ . ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ -  2
  




  1:ﺃﻤﺎ ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﻓﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ
  .ﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺴﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺭﻓﻕﺇ ·
ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻤﻥ  ﺍﻟﺘﻜﻔل ﺒﺤﺴﻥ ﺴﻴﺭ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻟﻠﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ·
ﺔ ﻟﻬﻡ ﻭﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺴﻼﻤﺘﻬﺎ ﻭﻋﺩﻡ ﺨﻠﻠﻬﺎ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻷﺠﻬﺯﺓ ﺍﻟﻼﺯﻤ
  .ﺼﻴﺎﻨﺘﻬﺎ
ﻭﺍﻟﻨﻅﺎﻓﺔ ﻭﺍﻟﺘﺩﻓﺌﺔ ﻭﺍﻟﺴﻬﺭ  ﺍﻹﻁﻌﺎﻡ،ﻜﻨﻅﺎﻡ  ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ،ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻫﺫﻩ  ﻟﻠﻤﺭﻴﺽ، ﺔﺍﻟﺘﻜﻔل ﺒﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤ ·
  ؛ﻋﻠﻰ ﺴﻼﻤﺘﻪ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﻟﻪ
  ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﻌﺎﻡ .2
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻴﺎﺕ، ﺍﻹﻀﺎﻓﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﻫﻲ ﻅﻬﻭﺭ ﻜل ﻤﻥ ﻗﺴﻡ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﺒﻊ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔ      
، ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺨﻠﻔﺎ ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻬﺩﻑ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ
ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻓﺼل ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﻭﺘﻘﺴﻴﻤﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﻋﺩﺓ ﺃﺠﻬﺯﺓ ﻜل ﻓﻲ ﻤﺠﺎل  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻜﺒﺭ 
، ﻭﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻠﺯﻴﺎﺩﺓ ﻴﺏ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥﻓﺈﻨﻪ ﺘﻘﺭﺘﺨﺼﺼﻪ ﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ 
  .  ﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺍﻟﺴﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﻴﻌﺩ ﻫﺫﺍ ﻤﺴﺎﻴﺭﺓ ﻤﻨﻪ ﻟﻠﺘﻁﻭﺭﺍﺕ 
  )SHE( ésilaicépS sreilatipsoH stnemessilbatEﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ  ü
ﻭﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟﻘﻭﺍﻋﺩ  7991/21/20ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  564-79ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺅﻫﺎ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ      
ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﻋﻠﻰ  2ﺇﺫ ﻨﺼﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ .ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻭﺘﻨﻅﻴﻤﻬﺎ ﻭﺴﻴﺭﻫﺎ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺒﻊ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺎﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ":ﺃﻥ
ﻭﺘﻭﻀﺢ ﺘﺤﺕ  ،ﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﺒﻌﺩ ﺍﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﺍﻟﻭﺍﻟﻲﺍﻭﺘﻨﺸﺄ ﺒﻤﺭﺴﻭﻡ ﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻗﺘﺭﺍﺡ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ  ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ
  ".ﻭﺼﺎﻴﺔ ﻭﺍﻟﻲ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩ ﺒﻬﺎ ﻤﻘﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻤﻥ  3ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺘﺘﻜﻔل ﺒﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﻲ ﺩﻭﻥ ﻏﻴﺭﻩ ، ﻓﻘﺩ ﻨﺼﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
ﺼﺼﺔ ﻤﻥ ﻫﻴﻜل ﻭﺍﺤﺩ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨ"ﺍﻟﺴﺎﻟﻑ ﺍﻟﺫﻜﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ  564-79ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ 
  :ﺃﻭ ﻫﻴﺎﻜل ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻟﻠﺘﻜﻔل ﺒﻤﺎ ﻴﺄﺘﻲ
                                                             
ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻘﻀﺎﺌﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ، ﻤﺫﻜﺭﺓ ﺘﺨﺭﺝ ﻟﻨﻴل ﺇﺠﺎﺯﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﻠﻘﻀﺎﺀ،  ، ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ(0102) ﺠﻴﺩﻭﺭ ﻨﻌﻴﻤﺔ-  1
  .31ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﻠﻘﻀﺎﺀ، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺹ 
  




  ﻤﺭﺽ ﻤﻌﻴﻥ -
 ﻤﺭﺽ ﺃﺼﺎﺏ ﺠﻬﺎﺯﺍ ﺃﻭ ﺠﻬﺎﺯﺍ ﻋﻀﻭﻴﺎ ﻤﻌﻴﻨﺎ -
 "ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺫﺍﺕ ﻋﻤﺭ ﻤﻌﻴﻥ  -
ﺘﺘﻜﻔل » :ﻤﻥ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺒﻨﺼﻬﺎ  5ﻜﻤﺎ ﻨﺼﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
  :ﺎﻁﻬﺎ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻵﺘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻨﺸ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﺍﻟﻌﻼﺝ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻜﻴﻴﻑ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﻭﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺀ  -
  ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻬﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ  -
  ".ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﺄﻫﻴل ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻲ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﺍﻫﻡ -
  :ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ  ü
ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟﻘﻭﺍﻋﺩ  7991/21/20ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  764- 79ﺎ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺅﻫ      
، ﻭﻫﻲ ﻜﺫﻟﻙ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺒﻊ ﺇﺩﺍﺭﻱ ،  1ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻭﺘﻨﻅﻴﻤﻬﺎ ﻭﺴﻴﺭﻫﺎ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ 
ﻡ ﺍﻟﺴﺎﻟﻑ ﺍﻟﺫﻜﺭ، ﺇﺫ ﻴﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺅﻫﺎ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﻤﺭﺴﻭ 764-79ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ  2ﻭﺫﻟﻙ ﺤﺴﺏ ﻨﺹ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
ﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻗﺘﺭﺍﺡ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ 
ﻭﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺘﻌﻠﻴﻡ 
  .    ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺩﺍﻏﻭﺠﻴﺔ 
ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺒﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﺍﻟﻜﺸﻑ ﻭﺍﻟﻌﻼﺝ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ،  ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻲﺍﻹﻭﻴﻜﻠﻑ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ 
  .ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﻋﻠﻭﻡ ﺍﻟﻁﺏ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ
  :étimixorP ed étnaS ed scilbuP stnemessilbatE (PSPE) ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ ü
ﻤﻨﻪ ﻋﻠﻰ  6ﺇﺫ ﻨﺼﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 7002/50/91ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  041-70ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺭﻗﻡﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺅﻫﺎ ﺃﻴﻀﺎ 
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﻫﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺒﻊ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺎﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼل،":ﺃﻥ
  ."ﻭﺘﻭﻀﻊ ﺘﺤﺕ ﻭﺼﺎﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﻟﻲ
                                                             
 ، ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻭﺘﻨﻅﻴﻤﻬﺎ764- 79ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ  -  1
  7991/21/20ﻭﺴﻴﺭﻫﺎ، 




ﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﺘﻐﻁﻲ ﺕ ﻭﻗﺎﻭﺘﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻋﻴﺎﺩﺍﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎ
، ﻭﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﺸﺘﻤﻼﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﻴﺯ ﺍﻟﺠﻐﺭﺍﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ
  . ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻐﻁﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﺒﻘﺭﺍﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ
ﻔﺎﺌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸ 8ﻭﻗﺩ ﻨﺼﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
  :ﺘﺘﻤﺜل ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻜﻔل ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻭﻤﺘﺴﻠﺴﻠﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺄﺘﻲ
  ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻼﺝ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﻱ  -
 ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ -
 ﺍﻟﻌﻼﺝ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻱ -
 ﺍﻟﻔﺤﻭﺹ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻁﺏ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﻁﺏ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺹ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﻱ -
 ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﺍﻹﻨﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻲ -
 ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥ  -
  :ﻭﺘﻜﻠﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺼﻭﺹ ﺒﻤﺎ ﻴﺄﺘﻲ
ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺤﻔﻅ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﻨﻘﺎﻭﺓ ﻭﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ  -
  ﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻭﺍﻵﻓﺎﺕ 
 ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻲ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺘﺠﺩﻴﺩ ﻤﻌﺎﺭﻓﻬﻡ  -
  )HPE(reilatipsoH scilbuP tnemessilbatE ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ü
ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺒﻊ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺎﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  :"ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﻋﺭﻓﻬﺎ ﺍﻟﻤﺸﺭﻉ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ ﻫﻲ 
ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ، ﻭﺘﻭﻀﻊ ﺘﺤﺕ ﻭﺼﺎﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﻟﻲ، ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻫﻴﻜل ﻟﻠﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﺍﻟﻌﻼﺝ ﻭﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺀ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ 
ﺼﻔﺔ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻭﻤﺘﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴل ﺍﻟﻁﺒﻲ، ﺘﻐﻁﻲ ﺴﻜﺎﻥ ﺒﻠﺩﻴﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺒﻠﺩﻴﺎﺕ، ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﺍﻟﺘﻜﻔل ﺒ
  :ﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻟﻬﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻬﺎﻡ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ". ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﺴﻜﺎﻥ
 ﻀﻤﺎﻥ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺒﺭﻤﺠﺔ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﺍﻟﺸﻔﺎﺌﻲ ﻭﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴل ﺍﻟﻁﺒﻲ ﻭﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺀ -
 ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ -
 ﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻀﻤﺎﻥ ﺤﻔﻅ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﻨﻘﺎﻭﺓ ﻭﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻷﻀﺭﺍﺭ ﻭﺍﻵﻓﺎﺕ  -
  ﻤﺎﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻲ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺘﺠﺩﻴﺩ ﻤﻌﺎﺭﻓﻬﻡﻀ -




ﻜﻤﺎ ﻨﺹ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﺎ ﻟﻠﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﻭﺸﺒﻪ ﺍﻟﻁﺒﻲ           
  .1ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ ﺘﺒﺭﻡ ﻤﻊ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ
  
ﻟﻠﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺈﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻁﺒﻘﺎ  ﺘﺘﻭﻓﺭﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻭ        
ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ : ﻫﻲ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔﻋﻠﻰ ﺃﺭﺒﻊ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ،7002ﺴﻨﺔ  2ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﻭﻭﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ،  .ﻨﺎﺼﺭ، ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ، ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، ﻁﻭﻟﻘﺔ
  .، ﻜﺫﻟﻙﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ
  
 ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻋﻴﺎﺩﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻟﺘﺘﺤﻭل )étnas ed sertneC( ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺃﻟﻐﻴﺕ ﻭﻗﺩ           
 .ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﻀﻌﻴﺘﻬﺎ ﺤﺎﻟﺔ ﺤﺴﺏ )nios ed sellaS( ﻟﻠﻌﻼﺝ ﻗﺎﻋﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﻭ ،)seuqinilcyloP(
  
  ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
، ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺘﺭﻗﻴﺘﻬﺎ ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ  5891/20/61ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  50/58ﻘﺎﻨﻭﻥ ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻟ
ﺍﻟﻤﺘﻀﻤﻥ ﻤﺩﻭﻨﺔ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﻤﻬﻨﺔ ﺍﻟﻁﺏ ﻟﻡ ﻴﺭﺩ ﺒﻬﺎ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎ  2991ﻴﻭﻨﻴﻭ  6ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  672/29ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ 
ﻟﻌﻴﺎﺩﺓ ﻟﻠﻤﺴﺘﺸﻔﻰ، ﺒل ﺍﻷﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻉ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ ﻭﻓﻲ ﺤﺩﻴﺜﻪ ﻋﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺇﺴﺘﻌﻤل ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍ
  .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
( ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺩﺭﺝ ﻓﻲ ﻓﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺼﺤﺎﺕ ﺃﻭ)ﻭﻗﺩ ﻋﺭﻑ ﺍﻟﻤﺸﺭﻉ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ 
ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  402/88ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﺤﻜﺎﻡ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ  ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻤﺴﺘﻌﻤﻼ ﻤﺼﻁﻠﺢ 
 70/60ﺩ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻷﻤﺭ ﻭ ﻗ. ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﻓﺘﺤﻬﺎ ﻭﻋﻤﻠﻬﺎ ﺇﻨﺠﺎﺯﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟﺸﺭﻭﻁ  8891/01/81
ﻭ ﺤﺘﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺩﻴل ﺍﻟﺠﺩﻴﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺘﻰ ﺒﻪ . ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺼﻁﻠﺢ  6002/60/51ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ 
، ﻟﻡ ﻴﺭﺩ ﻓﻴﻪ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒل ﺍﺴﺘﻌﻤل ﺍﻟﻤﺸﺭﻉ  8002/70/02ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ  31/80ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ 
                                                             
ﻤﺭﺴﻭﻡ ﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، - 1
  .11- 01، ﺹ ﺹ 33، ﺍﻟﻌﺩﺩ 7002ﻤﺎﻴﻭ  02، ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ
  .51، ﺹ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ -  2




ﺎ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺃﺘﻰ ﺒﺎﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭﻟﻌل ﻫﺫﺍ ﺇﻥ ﺩل ﻓﺈﻨﻤ
  .5891ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻨﺫ  .ﺍﻷﺤﻜﺎﻡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﺤﺔ، ﻟﻴﺘﺭﻙ ﻤﻬﻤﺔ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻤﻜﺭﺭ، ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  802ﺍﻟﻤﻌﺩﻟﺔ ﻟﻠﻤﺎﺩﺓ  70-60ﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺎﺴﻌﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﺭ ﺭﻗﻡ         
ﻼﺝ ﻭﺇﺴﺘﺸﻔﺎﺀ ﺘﻤﺎﺭﺱ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻁﺏ ﻭﺍﻟﺠﺭﺍﺤﺔ ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﻁﺏ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋ" :ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ
  . 1."ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻭﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﻹﺴﺘﻜﺸﺎﻑ
  : ﻓﻴﺘﻡ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺃﻭ ﻜﻤﺎ ﺍﺼﻁﻠﺢ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﺃﻤﺎ
  .ﻭﺤﻴﺩﺍﻟﺸﺨﺹ ﺍﻟﺫﺍﺕ  ﺎﺕﻤﺅﺴﺴ -
 .ﺫﺍﺕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﺎﺕﺸﺭﻜ -
 .ﻤﺴﺎﻫﻤﺔﺎﺕ ﺸﺭﻜ -
  .ﻤﻌﻴﺎﺕﺘﻌﺎﻀﺩﻴﺎﺕ ﻭﺠ -
 8891ﺍﻟﺼﺎﺩﺭ ﺴﻨﺔ 402/88ﻭ ﺇﻥ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻗﺩ ﻨﻅﻤﺕ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺭﻗﻡ 
. ﻟﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺒﺎﻟﻌﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﺼﻁﻠﺢ ﻋﻠﻴﻪ ﻁﺒﻘﺎ ،ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟﻺﻁﺎﺭ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﻔﺘﺤﻬﺎ ﻭﻋﻤﻠﻬﺎ، ، ﺃﻤﺎ 2002ﺍﻟﺼﺎﺩﺭ ﺴﻨﺔ   96-20 ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺘﻡ ﺘﻌﺩﻴﻠﻪ ﻭﺇﺘﻤﺎﻤﻪ ﺒﺎﻟﻤﺭﺴﻭﻡ
ﺩﺍﺭﺓ ﻩ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺓ ﺘﺤﺕ ﺇﻜﻤﺎ ﺘﻭﻀﻊ ﻫﺫ. 2ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥﻤﻥ ﻗﺒل ﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﺼﺤﺔ  ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﻘﺎﻴﻴﺴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﺘﺤﺩﺩ
  .3ﻤﺩﻴﺭ ﺘﻘﻨﻲ ﻁﺒﻴﺏ
                                                             
 802ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩل ﻭﺘﺘﻤﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ  9ﺘﻬﺎ، ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﻟﺼﺤﺔ ﻭﺘﺭﻗﻴ، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍ70-60ﺃﻤﺭ ﺭﻗﻡ  ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ،  -  1
  .71-61، ﺹ ﺹ 6002ﻴﻭﻟﻴﻭ  91، 74، ﺍﻟﻌﺩﺩ 50- 58ﻤﻜﺭﺭ ﻤﻥ ﻗﺎﻨﻭﻥ 
ﺸﺭﻭﻁ  ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺩﺩ 402 – 88،ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﻡ ﻟﻠﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ  96-20ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ،  ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ  -  2
  .  04، ﺹ 2002ﻓﺒﺭﺍﻴﺭ  61، 2، ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 11ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﻓﺘﺤﻬﺎ ﻭﻋﻤﻠﻬﺎ، ﺍﻟﻌﺩﺩ
 802ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩل ﻭﺘﺘﻤﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ  9، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺘﺭﻗﺒﺘﻬﺎ، ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 70-60ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ،  ﺃﻤﺭ ﺭﻗﻡ  -  3
  .71ﺹ ، 6002ﻴﻭﻟﻴﻭ  91، 74، ﺍﻟﻌﺩﺩ 50- 58ﻤﻜﺭﺭ ﻤﻥ ﻗﺎﻨﻭﻥ 




  ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻁﺭﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﺤﺔ: ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺘﺭﻤﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻁﺭﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﻭ
ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺼﻭل  5891، ﺍﻟﺼﺎﺩﺭ ﺴﻨﺔ 50-58ﺭﻗﻡ  ﻟﻠﻘﺎﻨﻭﻥ، ﻭﻗﺩ ﻭﺭﺩﺕ ﻭﻓﻘﺎ 1ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤل 
  : ﻨﺨﺘﺼﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻵﺘﻲ
  ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻁﺎﺒﻘﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﺤﺔ -
  .ﻴﺩ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﺍﻟﻨﺸﻴﻁﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩ -
ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺘﻨﺎﻭل ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﻤﻊ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺃﻜﺒﺭ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﻜﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  -
  .ﻭﺍﻟﺴﻬﻭﻟﺔ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻜﺭﺍﻤﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ
  .ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻤﻊ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻜﺎﻤل ﻟﻠﻤﺭﻴﺽ -
ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺴﺘﻭﺭ، ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  76ﺩﺓ ﻤﺠﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻲ ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻠﻤﺎ -
  .ﻭﺍﻟﻔﺤﻭﺹ ﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺼﻴﺔ ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺍﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻬﻡ
  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﻌﺩﻴﺔ ﻭﻤﻜﺎﻓﺤﺘﻬﺎ، ﻭﺇﺨﻀﺎﻉ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﻟﻠﺘﻁﻌﻴﻡ ﺍﻹﺠﺒﺎﺭﻱ ﺍﻟﻤﺠﺎﻨﻲ -
ﻭﻤﻴﺔ ﻭﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﺎ ﺤﻤﻼﺕ ﻥ ﺒﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻭﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻴﻡ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺍﻟﺼﺤﻴﻴﺘﻨﻅ -
  . ﺔ، ﻭﺘﺸﺎﺭﻙ ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻭﺃﻋﻤﺎل ﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﻌﺩﻴﺔ ﻭﺍﻵﻓﺎﺕ 
ﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻸﺴﺭﺓ، ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻭ -
  .ﺍﻷﻤﻭﻤﺔ ﻭﺍﻟﻁﻔﻭﻟﺔ
ﻌﻤل ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﻀﻤﺎﻥ ﺘﻤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺘﺴﺘﻬﺩﻑ ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺴﻁ ﺍﻟ -
ﺍﻟﻨﺸﻴﻁﺔ ﻟﻠﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﺼﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺴﺒﺏ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺨﻔﻴﺽ ﻓﺭﺹ ﻭﻗﻭﻋﻬﺎ، 
  .ﻭﺘﻘﻠﻴل ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﺠﺯ، ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﺴﻴﺌﺎ ﻓﻲ ﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ
  .ﺍﻟﺘﻼﻤﻴﺫ ﻭﺍﻟﻁﻠﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻤﻴﻥ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﻟﺤﻤﺎﻴﺔ -
ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻜﺘﺴﺎﺒﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ  -
ﺍﻟﻨﻅﺎﻓﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ، ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ، )ﻟﺫﻟﻙ
  .ﺕ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ، ﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺒﺩﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻁﺒﻴﺔ، ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺍﻷﺩﻭﻴﺔﺍﺴﺘﻬﻼﻙ 
                                                             
ﺹ ﺹ . 5891ﻓﺒﺭﺍﻴﺭ  71. 8ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺘﺭﻗﻴﺘﻬﺎ،ﺍﻟﻌﺩﺩ  50- 58ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﻗﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ  -  1
  .481 - 771




   1.ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﻟﻠﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺹ_ 
  
  (ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺤﺎل )ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻫﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺇﺼﻼﺡ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺇﻥ         
، ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻲ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺘﻨﻅﻴﻡﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﻷﻜﺜﺭﺍ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﻋﻥ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
 ﻭﺯﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﻴﺔ ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺇﺴﻡ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻫﻭ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﻓﻲ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻤﺠﺎل ﻓﻲ 2002 ﻟﺴﻨﺔ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺃﻥ ﻻﺴﻴﻤﺎ
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻭﺇﺼﻼﺡ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﺤﺔ
ﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﻓﻘﺩ ﺍﺭﺘﺄﻴﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﺄﺨﺫ ﺒﺎﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﺤﺩﻴﺩﻨﺎ ﻟﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤ         
ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل  ﻭﺇﺩﺭﺍﺝﺘﻁﺒﻴﻘﻪ،  ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺍﻹﺼﻼﺡ ﻤﻠﻔﺎﺕ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﻭﻟﺫﺍ . ﺒﺘﺘﻬﺎ ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﺄﻥ
  .ﻭﺍﻟﺤﻠﻭل ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻜﺘﺸﺨﻴﺹ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ
  ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺇﺼﻼﺡ ﻤﺸﺭﻭﻉ :ﺃﻭﻻ
  ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺇﺼﻼﺡ ﺭﻭﻉﻤﺸﺃﻫﺩﺍﻑ  .1
 ﻴﺴﻌﻰ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺇﺼﻼﺡ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﺘﻤﻬﻴﺩﻱ ﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﻓﻲ ﻭﺭﺩ
   :2ﺍﻵﺘﻲ ﻓﻲ ﻭﺘﺘﻤﺜل ،ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺼﻼﺡ
 .ﻓﻌﺎل ﺇﻋﻼﻤﻲ ﻨﻅﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻟﻠﻤﻭﺍﻁﻥ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﻊ ﻭﺘﻜﻴﻴﻔﻬﺎ ﻭﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺀ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻋﺭﻭﺽ ﺇﺤﺼﺎﺀ -
 . ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﻥ ﻟﻠﺴﻴﺭ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﺭﺩﺍﻟﻤﻭ ﻀﻤﺎﻥ -
 .ﺍﻟﺨﺼﻭﺹ ﻭﺠﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﻴﻥ ﻭﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺤﻘﻭﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ -
 . ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻥ ﺼﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺩﺨﻠﻴﻥ ﻟﻜل ﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺩﻴﺔ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﺇﻋﺎﺩﺓ -
 ﺒﺄﻜﺜﺭ ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺼﺩﻗ ﻭﺫﻟﻙ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻬﻤﺎ ﺍﻟﺼﺤﺔ، ﻟﻤﺤﺘﺭﻓﻲ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺘﻭﻓﻴﺭ -
 . ﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻭ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ -
 .ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻜﺎﻥ ﺸﻜل ﺃﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﺨﺼﺼﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻨﻔﻘﺎﺕ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺘﺤﺴﻴﻥ -
                                                             
ﻗﺭﺍﺭ ﻭﺯﺍﺭﻱ ﻤﺸﺘﺭﻙ، ﻴﺤﺩﺩ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺒﺭﺍﻤﺞ ﻭﻜﺫﺍ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕ ﺒﺎﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺹ  ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، -  1
  .72، ﺍﻟﻌﺩﺩ 0102ﺍﺒﺭﻴل  52ﻕ ﺒﺒﻌﺽ ﺍﻟﺭﺘﺏ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﺴﻠﻙ ﻤﺘﺼﺭﻓﻲ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺼﺤﺔ، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠ
، ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ، ﻜﻠﻴﺔ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺴﻭﻴﻕ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، (9002-8002)ﺃﻤﻴﺭ ﺠﻴﻼﻟﻲ - 2
  .971ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﻋﻠﻭﻡ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ،  ﺹ




 ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺼﺤﻲ، ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻨﻅﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ :ﺎﻫﻤ ﺃﺴﺎﺴﻴﻴﻥ ﻫﺩﻓﻴﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻫﺫﻩ ﻤﻥ ﻭﻴﺘﻀﺢ       
  .ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺠﻭﺩﺓ
 ﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻹﺼﻼﺡ .2
 :1ﻲﻴﻠ ﻓﻴﻤﺎ ﻨﻌﺭﻀﻬﺎ ﻤﻠﻔﺎﺕ، ﺴﺘﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺼﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺭﻜﺯ ﻓﻘﺩ ﺍﻹﺼﻼﺡ، ﻤﻠﻔﺎﺕ ﻴﺨﺹ ﻓﻴﻤﺎ ﺃﻤﺎ
 : snios ed sednamed te étnas ed snioseb ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻭﻁﻠﺏ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﻤﻠﻑ ·
 ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ، ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻲ ﻭﻤﻨﻅﻭﻤﺘﻪ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻠﻑ ﻫﺫﺍ ﺘﻤﺤﻭﺭ
 . ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﻭﺒﺎﺌﻲ، ،ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻋﻥ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﺼﻼﺡ ﻋﺯل ﺒﺘﻔﺎﺩﻱ ﻭﺫﻟﻙ
 ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻗﺎﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﻭﺘﻡ
 ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻬﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻁﺎﻉﺍﻟﻘ ﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻭﺘﻠﻙ ﺠﻬﺔ، ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻴﺎﺕﻭﻤﺴﺘﺸﻔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ
 .ﺃﺨﺭﻯ ﺠﻬﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ
 : serèilatipsoh serutcurts ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﻤﻠﻑ ·
 :ﻴﻠﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﻨﻌﺭﻀﻬﺎ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻤﻥ ﺠﻤﻠﺔ ﺒﺈﺩﺭﺍﺝ ﻭﺫﻟﻙ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺇﺼﻼﺡ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻠﻑ ﻫﺫﺍ ﺘﻤﺤﻭﺭ
 .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﺭﻗﺎﺒﺔ ﺘﻌﺯﻴﺯ -
 ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻭﺍﻟﻀﺒﻁ ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺇﺩﺨﺎل ،ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﺇﻋﺎﺩﺓ -
 ؛ﻓﻲ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﻴﺔ 
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺸﺒﻜﺎﺕ  .ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤلﺍﻟﺩﻤﺞ ﻭ -
 .ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﻭﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻟﺭﻋﺎﻴﺔ،  ﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔﻗﺩﺭﺍﺕ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﺨﺩﺍﻗﺘﺭﺍﺡ ﺘﻌﺯﻴﺯ  -
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻠﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻟﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺨﺫ ﺍﻷﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ 
  .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﻠﺴﻜﺎﻥ
 : seniamuh secruosser ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻤﻠﻑ ·
 ﺃﺤﻭﺍﻟﻬﻡ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻬﺭ ﺨﻼل ﻤﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ،ﺍ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻓﻲ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﺒﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﻤﻠﻑ ﻫﺫﺍ ﺇﻫﺘﻡ
 ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺃﻥ ﺤﻴﺙ ﻭﺘﻜﻭﻴﻨﻬﻡ، ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻗﻴﺘﻬﻡ ﻭﺃﺠﻭﺭﻫﻡ، ﻋﻼﻭﺍﺘﻬﻡ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻭﻅﺭﻭﻑ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ،
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 ﻤﻊ ﺒﺎﻻﺸﺘﺭﺍﻙ ﻭﻫﺫﺍ ﻭﺍﻟﺘﻘﻨﻴﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ، ﺸﺒﻪ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﻓﺌﺎﺕ ﻟﻜل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻤﻠﺤﺔ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻴﻌﺩ
 .ﺍﻟﺨﺼﻭﺹ ﻭﺠﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻜﺎﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺭﻯﺃﺨ ﻗﻁﺎﻋﺎﺕ
 selleirétam secruosser : ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻤﻠﻑ ·
 ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺒﻴﻥ ﺘﻭﺍﺯﻨﺎ ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﻼﺝ، ﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺇﺩﻤﺎﺝ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻠﻑ ﻫﺫﺍ ﺇﺭﺘﻜﺯ
 ﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻜل ﺇﻋﻁﺎﺀ ﻫﻭ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ .ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻭﺘﻘﻴﻴﺱ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﺘﺴﻠﺴل ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ
 ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺒﺎﻟﺼﻴﺎﻨﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻭﺘﺸﻜل . ﺔﺒﻌﻘﻼﻨﻴ ﻤﻭﺯﻋﺔ ﺘﻜﻭﻥ ﺃﻥ ﺸﺭﻁ ﺍﻟﻌﻼﺝ
 .ﺍﻟﻤﻠﻑ ﻟﻬﺫﺍ ﻤﻜﻤﻠﺔ ﺍﻋﻨﺎﺼﺭ ،ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﺍﻷﻁﻘﻡ ﻭﺘﻌﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ،
 :tnemecnanif ﺍﻟﺘﻤﻭﻴل ﻤﻠﻑ ·
 ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ، ﺘﻤﻭﻴل ﻤﻭﺍﺭﺩ ﺘﻭﺴﻴﻊ ﺭﻕﻁ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻠﻑ ﻫﺫﺍ ﺇﻫﺘﻡ
 ﺘﺴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺘﻜﻴﻴﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻬﺭ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺤﺴﺎﺒﻴﺔ، ﻤﺭﻭﻨﺔ ﺒﺈﺩﺨﺎل ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﻨﺎﺤﻴﺔ
 ﻁﺎﺕ،ﺍﻟﻨﺸﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ ﺍﻟﺘﻤﻭﻴل ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺠﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺩﻴﻼﺕ ﻤﻊ ﺤﺎﻟﻴﺎ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺘﺴﻌﻰ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﺍﻟﻔﻭﺘﺭﺓ، ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺎﺕ ﻟﺘﺨﺼﻴﺹ ﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺔ ﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﻭﺤﻭل
 .ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻟﻜل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻼﺝ
 étilairotces-retni'l :ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺇﺸﺘﺭﺍﻙ ﻤﻠﻑ ·
 ﻁﺎﻋﺎﺕﺍﻟﻘ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﺒﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺒﻌﻴﺩ ﺤﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ، ﻭﺇﺼﻼﺡ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺭﺘﺒﺎﻁﻹ ﻨﻅﺭﺍ
 ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ، ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻟﺘﻀﺎﻤﻥ، ،ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﻜﻘﻁﺎﻉ ﺍﻷﺨﺭﻯ
 ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﻨﺴﺠﺎﻡ ﻀﻤﺎﻥ ﻴﺠﺏ ﻓﺈﻨﻪ ﻭﺍﻟﻔﻼﺤﺔ، ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ،
 . ﻟﻠﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔﺍﻹ ﻀﻤﻥ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﺔ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻜل ﺇﺩﺭﺍﺝ
  ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺭﺍﻗﻴل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﻓﺘﻤﺤﻭﺭﺕ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺤﻭل ﺨﻤﺴﺔ ﻤﺤﺎﻭﺭ؛        
ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻹﻋﻼﻡ، ﻋﺭﺍﻗﻴل ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺘﻤﻭﻴل، ﻋﺭﺍﻗﻴل ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻋﺭﺍﻗﻴل 
ﻋﻠﻰ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺃﻫﻡ ﻤﺎ  ﻭﺴﻨﺄﺘﻲ .ﻋﺭﺍﻗﻴل ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺘﻜﻭﻥ، ﻭﻋﺭﺍﻗﻴل ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﺴﺘﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ
  :1ﺠﺎﺀ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎﻴﻠﻲ
                                                             
  .981- 971،  ﺹ ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، (9002-8002)ﺃﻤﻴﺭ ﺠﻴﻼﻟﻲ -  1




  ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ .1
 .ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺜﻘل ﺸﺩﻴﺩﺓ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ ﻴﺠﻌل ﻤﻤﺎ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺩﺨل ﺃﺠﻬﺯﺓ ﺘﻌﺩﺩ -
 .ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺘﻼﺌﻡ ﻋﺩﻡ -
 .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﻭﺤﺩﺓ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻋﺩﻡ -
 .ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻨﻘﺹ -
 .ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺃﺠﻭﺭ ﻭ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻅﺭﻭﻑ ﻭ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺘﺜﺒﻴﻁ -
 .ﻬﺎﺩﺍﺨﻠ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﺎﻁﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﻓﻲ ﺘﺒﺎﻴﻥ -
 .ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻤﻥ ﻜﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻗﺩﻴﻤﺔ ﺃﻭ ﻨﺎﻗﺼﺔ ﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ -
 .ﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ ﻨﻘﺹ ﻭ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﺍﻟﻌﺘﺎﺩ ﺤﻅﻴﺭﺓ ﺘﺠﺎﻨﺱ ﻋﺩﻡ -
ﺘﺴﻴﻴﺭ  ﻓﻲ ﺍﻹﺨﺘﻼﻻﺕ ﻭﻭﻁﺌﺘﻬﺎ، ﺸﺩﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﺯﻴﺩ ،ﻭﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﺎﻟﻴﺔ ﻀﻐﻭﻁﺎﺕ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﺼﻴﺩﻻﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﻨﻔﺎﺫ -
 .ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ
 .ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﻭ ﻟﻸﻋﻤﺎل ﻤﺩﻭﻨﺔ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻏﻴﺎﺏ -
 .ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻑﻜﺎ ﻏﻴﺭ ﺘﻘﻴﻴﻡ -
  ﻡﺒﺎﻹﻋﻼ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل .2
 .ﻭﺠﻪ ﺃﻜﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﺴﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻗﺒﻭل ﻤﻜﺘﺏ -
 .ﻜﺎﻤﻠﺔ ﻏﻴﺭ ﺘﺴﺠﻴل ﻭﺃﺩﻭﺍﺕ ﺴﺠﻼﺕ -
 .ﺍﻟﺘﺭﻤﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻨﺎﻗﺼﻭ ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻭﻥ -
 .ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﺍﻟﻤﻠﻑ ﻤﺴﻙ ﺴﻭﺀ -
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﺒﻌﺽ ﻤﺔﺀﻤﻼ ﻋﺩﻡ -
 ﻴﻥﺒﺎﻟﺘﻜﻭ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﻟﻌﺭﺍﻗﻴلﺍ .3
 .ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻗﻁﺎﻉ ﻋﻨﻬﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺒﺩﻗﺔ ﻴﺄﺨﺫ ﻻ ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻡﺍﻟﺘﻌﻠﻴ ﻨﻅﺎﻡ ﺇﻥ -
 .ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻤﺨﻁﻁ ﻀﻤﻥ ﻭﺍﺭﺩﺓ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﺒﻌﺽ -
 ﺘﻌﺩﺩ ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﺘﻁﻠﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻠﻤﺅﻫﻼﺕ، ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺩﺭﺍ ﻴﻌﺩ ﻟﻡ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ -
 .ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻭﺸﺒﻪ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺍﻹﺨﺘﺼﺎﺼﺎﺕ ﺒﻌﺽ ﻓﻲ ﻭﺱﻤﺤﺴ ﻨﻘﺹ ﻋﻨﻪ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻤﺎ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻥ، ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﻟﻜل ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻜﻠﻴﺔ ﺘﺴﺘﺠﻴﺏ ﻻ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﺍﻟﺸﺒﻪ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﺩﺍﺭﺱ -




  .ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺘﺴﺘﺠﻴﺏ ﻻ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ، ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺘﻜﻭﻴﻥ -
 ﺹﺍﻟﺨﺎ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺇﺴﺘﺤﺩﺍﺙ ﻋﺭﺍﻗﻴل .4
 ﻀﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺹ، ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺇﺼﻼﺡ ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﺘﻌﻴﻥﻴ         
 ﺇﻗﺘﺼﺎﺩ ﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ  ﻟﻬﺎ ﺇﺼﻼﺤﺎﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ  ﻴﻌﺩ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺈﺴﺘﺤﺩﺍﺙﻓ ﻟﻠﻌﻼﺝ، ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ
 ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻤﻨﺫ ﻋﻨﻪ ﺃﻋﻠﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻭ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﺘﺤﺭﺭ ﻤﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﺈﻨﻀﻤﺎﻡﻓ  .ﺍﻟﺴﻭﻕ
 ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﺯﺩﻭﺠﺔ، ﺼﺤﻴﺔ ﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﻋﺩﻡ ﻤﺸﻜل ﻟﻴﻁﺭﺡ 9891 ﺩﺴﺘﻭﺭ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺠﺎﺀ ﺍﻹﺼﻼﺤﺎﺕ،
 ،ﺹﺍﻟﺨﺎ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ  ﻟﻌﺩﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺘﻴﻥ، ﺒﻴﻥ ﺍﻹﻨﺴﺠﺎﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻴﻁﺭﺡ
  .ﺴﺭﻴﻊﺘﺯﺍﻴﺩ ﻭﻤ ﺒﺸﻜل  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﻔﺘﺢﺀ ﺒﺴﻭ ﺍﺩﺩﺯﺍ ﺍﻟﺫﻱ
 ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻤﻥ ﺎﻨﻭﻋ ﺘﺨﻠﻕ ﺃﻨﻬﺎ ﺇﻻ ﺘﺠﺎﺭﻱ، ﻫﺩﻓﻬﺎ ﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺓ ﺇﻥ        
 ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﻜﻤﺎ ﻩﺭﻭﺒﺩ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻲ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻓﺴﺢ ﺜﻡ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺩﻓﻊ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﻴﻥ ﻟﻠﺯﺒﺎﺌﻥ ﺇﺴﺘﻘﺒﺎﻟﻬﺎ
 ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺸﺎﻁﻬﺎ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺨﻀﻊ ﻟﻠﺭﻗﺎﺒﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﺒﻪﻨ ﺃﻥﻏﻴﺭ  .ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ
 ﺘﻨﺹ ﺍﻟﺘﻲ 652 ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻹﺼﻼﺤﺎﺕ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﻨﺹ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ، ﻹﺼﻼﺡ ﺍﻟﺘﻤﻬﻴﺩﻱ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ
 ﺹﺘﺭﺨﻴ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺨﺎﺹ  ﻟﻠﺤﺴﺎﺏ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺘﺨﻀﻊ:" ﻋﻠﻰ 
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﻭﻀﻊ ﻴﺠﺏ :"ﺃﻨﻪ ﻋﻠﻰ 752 ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﺘﻨﺹ ﻜﻤﺎ" . ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺒﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺔ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻁﺭﻑ ﻤﻥ
 ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻭﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺘﺴﻌﻴﺭﺍﺕ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﺎ ﻹﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﻫﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺘﺼﺭﻑ ﺘﺤﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
  ".ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺔ
 ؛ﻓﻲ لﺘﺘﻤﺜ : ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺒﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل 
 .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﻏﻴﺎﺏ -
 .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﻬﺫﻩ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﺩﻓﺎﺘﺭ ﻏﻴﺎﺏ -
 .ﻭﺍﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﺍﻟﻤﺩﻭﻨﺎﺕ ﺘﺤﻴﻴﻥ ﻋﺩﻡ -
 .ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻭﺩﻭﻥ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻷﺘﻌﺎﺏ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺘﺤﺩﻴﺩ -
 .ﺍﻟﺘﻜﻤﻴﻠﻲ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ -




 ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺘﻤﻭﻴل .5
 ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺓ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﻟﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻨﻘﺹ ﺇﻟﻰ ﺃﺩﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل ﺃﻫﻡ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﻭﻴﻤﻜﻥ
  :ﻴﻠﻲ
 . ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﻜﺎﻑ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﻼﺌﻡ ﻏﻴﺭ ﻭﺘﻭﺯﻴﻊ ﺘﺨﺼﻴﺹ  -
 . ﺒﺸﺄﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺽ ﻴﺘﻡ ﻟﻡ ﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺎﺕ -
 .ﺜﻘﻴﻠﺔ ﻤﺩﻴﻭﻨﻴﺔ  -
 . ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﻘﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻏﻴﺎﺏ -
 ﻓﻬﺫﻩ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ، ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺤﺴﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻗﺒل ﻤﻥ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺎﺕ ﻲﺤﻘﻴﻘ ﺇﻤﺘﺼﺎﺹ -
 .ﺍﻟﻌﻼﺝ ﺘﺴﻠﺴل ﺒﻤﺒﺩﺃ ﻭﺘﻤﺱ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺯﻋﺯﻋﺔ ﻓﻲ ﺘﺘﺴﺒﺏ ﺍﻟﻁﺭﻕ
  ﻟﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻋﺭﺍﻗﻴل ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔ ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ: ﺜﺎﻟﺜﺎ
   : 1ﻴﻠﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﻹﺼﻼﺡ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﻁﺭﻑ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔ ﻭﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ
 ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ .1
 .ﺍﻟﻤﻤﺭﻜﺯﺓ ﻏﻴﺭ ﻫﻴﺎﻜﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻬﺎﻡ ﺒﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ ﺘﺩﺨل ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺩ -
 ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡﻭ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺸﺭﻭﻁ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻗﺼﺩ ﻟﻠﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ، ﺍﻟﻤﻔﻌﻭل ﺍﻟﺴﺎﺭﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ -
 . ﻤﺤﻔﺯ ﺘﻌﻭﻴﻀﻲ ﻨﻅﺎﻡ ﻭﺇﺩﺭﺍﺝ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
 .ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﺼﺤﻴﺔ ﺨﺭﻴﻁﺔ ﻭﻀﻊ ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺘﻭﺤﻴﺩ -
 .ﺍﻟﻁﺒﻲ ﺍﻟﻌﺘﺎﺩ ﺒﺼﻴﺎﻨﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ،ﺘﻜﻠﻑ ﻭﺇﺼﻼﺡ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺇﻨﺸﺎﺀ -
 . ﺒﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭﺇﻟﺯﺍﻤﻬﺎ ﺒﺩﻗﺔ ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺴﺘﻘﻼ، ﻫﻴﻜﻼ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺼﻴﺩﻟﻴﺔ ﺠﻌل -
 . ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻭﺍﻵﻟﻴﺎﺕ ﺒﺎﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺘﺯﻭﻴﺩ -
 .ﻟﻠﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺃﻜﺒﺭ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺇﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺇﻋﻁﺎﺀ -
 ﻤﺭﻭﻨﺔ ﺇﻀﻔﺎﺀ ﺘﻭﺨﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻫﺫﻩ ﻤﻊ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻗﻭﺍﻨﻴﻨﻬﺎ ﻭﺘﻜﻴﻴﻑ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻬﺎﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺇﻋﺎﺩﺓ -
 –ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻋﻘﻭﺩ ﺇﺭﺴﺎﺀ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻴﺠﺏ .ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻋﻠﻰ
 (. ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺸﺭﻭﻉ)ﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ
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 ﻻﺴﻴﻤﺎ ﺍﻟﻤﺴﻁﺭﺓ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻟﻠﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻀﺭﻭﺭﺓ -
 .ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
 .ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺤﻭل ﺏﻜﺘ ﺇﻋﺩﺍﺩ -
 ﻭﻜﺫﺍ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻭﺇﻋﺩﺍﺩ ﺘﺤﺩﻴﺜﻬﺎ ﺒﻐﻴﺔ ﺍﻟﻁﺒﻲ، ﻏﻴﺭ ﻭ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﺍﻟﻌﺘﺎﺩ ﻟﺤﻅﻴﺭﺓ ﺸﺎﻤل ﺇﺤﺼﺎﺀ -
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﺎﺕ
 .ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺍﻟﺘﺭﺍﺏ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ ﻤﺩﻭﻨﺎﺕ ﺘﺤﻴﻴﻥ -
 ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﺠﻨﻭﺏ ﻟﻤﻨﺎﻁﻕ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻻﺴﻴﻤﺎ ﺍﻟﺸﺭﺍﺀ، ﻭﺘﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﺸﺭﺍﺀ ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺩﺩﺍ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ -
 .ﺍﻟﺘﻤﻭﻴﻥ
  .ﺒﻬﻤﺎ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﻭﺍﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﺩﻭﻨﺔ ﻟﺘﺤﻴﻴﻥ ﺍﻟﺼﺤﺔ، ﻭﺯﺍﺭﺓ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﻟﺠﻨﺔ ﺇﻨﺸﺎﺀ -
  .ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ، ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻭﺍﻵﻟﻴﺎﺕ ﺒﺎﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺘﺯﻭﻴﺩ -
 ﺃﻨﺸﻁﺘﻪ ﺒﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻏﻴﺎﺏ ﺒﺤﺠﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺠﺎﻨﺒﻪ ﺇﻏﻔﺎل ﻓﺘﻡ ﺍﻟﺨﺎﺹ، ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻴﺨﺹ ﻓﻴﻤﺎ ﺃﻤﺎ         
  .ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ
 ﻓﻲ  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻺﻋﻼﻡ ﺍﻟﻌﺎﺠﻠﺔ ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ ﺘﺘﻤﺜل .2
 ﻭﻴﺩﺨل ﻁﺒﻴﺔ، ﻏﻴﺭ ﺃﻭ ﻜﺎﻨﺕ ﻁﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺠﺯﺓ ﻟﻠﻤﻬﺎﻡ ﺍﻹﻟﺯﺍﻤﻲ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﺩ ﻓﻲ ﻭﺍﻵﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻓﺔ ﺒﺎﻟﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻋﺎﺩﺓ -
 ﺘﻔﺎﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺇﻥ ﺍﻟﺦ،...ﻤﻨﺘﻘﻠﺔ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ، ﻤﻠﻑ ﺴﻙﻤ ﺨﺼﻭﺼﺎ ﺫﻟﻙ ﻀﻤﻥ
 .ﺍﻵﻟﺔ ﺒﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺘﻌﻭﻴﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﺴﺘﺭ
 ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻭﻤﺼﺎﺤﺒﺘﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻭﻭﺘﻴﺭﺓ ﺍﻵﻟﻲ، ﺍﻹﻋﻼﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﻴﺩﺭﺝ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺘﺤﺩﻴﺩ -
 .ﻟﺫﻟﻙ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ
 ﻨﺠﺎﺯﻹ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺒﻜل ﻭﺘﺯﻭﻴﺩﻫﺎ ﺍﻹﻋﻼﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺒﺈﻗﺎﻤﺔ ﻤﻜﻠﻔﺔ ﻭﺠﻬﻭﻴﺔ ﻁﻨﻴﺔﻭ ﻫﻴﺎﻜل ﺇﻨﺸﺎﺀ -
 .ﺎﻤﻬﺎﻤﻬ
 ﺍﻷﻤﺭ ﺘﻌﻠﻕ ﺴﻭﺍﺀ ، ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺒﻀﻤﺎﻥ ﺘﺴﻤﺢ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺘﻭﻓﻴﺭ -
 .ﺃﺨﺭﻯ ﺼﺤﻴﺔ ﻤﻨﺎﻁﻕ ﺒﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﺔ ﻨﻔﺱ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺘﺜﻴﺭ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻬﻥ ﻓﻲ ﺇﻨﺴﺠﺎﻡ ﺃﻗﺼﻰ ﻋﻥ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺘﻌﻘﺩﻫﺎ ﺍﻹﻋﻼﻤﻴﺔ ﻨﻅﻭﻤﺔﺍﻟﻤ ﺃﻭﺠﻪ ﺘﻌﺩﺩ ﺇﻥ -
  .ﺍﻟﻤﻬﻥ ﺒﻴﻥ ﺒﺎﻟﺘﻔﺎﻋل ﺘﺴﻤﺢ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻟﻌﻠﻭﻡ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺇﻨﺸﺎﺀ
  ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ .3




 ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻋﺩﺓﻭﺘﺨﺹ  
 ﻭﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺤﺘﻭﻴﺎﺕﻭﻤ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ، ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﻋﺩﺩ ﺘﺯﺍﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻋﺎﺩﺓ -
 .ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻗﻁﺎﻉ ﻤﻊ ﺒﺎﻟﻌﻤل
 . ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﺔ، ﻤﺤﺘﺭﻓﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻠﺤﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺘﺤﺩﻴﺩ -
 ﻭﻤﺭﺤﻠﻲ ﻨﻭﻋﻲ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻴﺠﺏ ﺍﻷﺨﺼﺎﺌﻴﻴﻥ، ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﻴﻥ ﻴﺨﺹ ﻓﻴﻤﺎ -
 .ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺍﻷﻁﻭﺍﺭ ﺒﻜﺎﻤل ﺍﻟﻤﺭﻭﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻀﻁﺭﺍﺭ ﺩﻭﻥ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﺸﻬﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﺍﻟﻤﺜﺎل، ﺴﺒﻴل ﻋﻠﻰ
 ﻭﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺘﺤﺭﻙ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﺃﻭ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﺒﺭ ﻟﻠﻤﺭﻭﺭ ﻗﻨﻭﺍﺕ ﻭﻀﻊ  - 
 .ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﺭﻑ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﺘﻭﺝ ﻟﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻹﻋﺘﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻬﻥ
 ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﻤﻊ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﺎﻟﺨﺎﺭﺝ ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﻴﻥﺍ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﻴﻥ، ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻤﺤﺘﺭﻓﻲ ﺇﺩﻤﺎﺝ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﻤﺨﻁﻁ ﻭﻀﻊ  -
 .ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ
 ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ، ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻤﻬﺎﻡ ﻫﻴﺎﻜل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺇﻋﺎﺩﺓ - 
 (.ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﺍﻟﺸﺒﻪ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻫﻴﺎﻜل)
 .ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻗﻁﺎﻉ ﻋﻨﻬﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﻴﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ  -
 ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺘﺤﺭﺹ ﺃﻥ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻠﺘﺩﺍﺒﻴﺭ، ﺃﻜﺒﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺫﺍﺕ ﺨﺹ ﻜﻤﺎ - 
 :ﺍﻵﺘﻴﺔ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﻓﻲ ﺒﺈﺒﺭﺍﺯﻫﺎ ﺴﻨﻬﺘﻡ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺒﻬﺎ،
 ﻟﻭﻀﻊ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﺘﺭﺒﺼﺎﺕ ﺇﺩﺨﺎل -  
 .ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻗﻁﺎﻉ ﻤﺴﻴﺭﻱ ﻭ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ
 ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ، ﻟﺠﻨﺔ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ  -
 .ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺴﻠﻁﺎﺕ ﻟﻬﺎ ﺘﺨﻭل
 ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﺒﻲﺍﻟﻁ ﺍﻟﺸﺒﻪ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﻠﺤﻘﺎﺕ ﻓﺘﺢ ﺇﻋﺎﺩﺓ-
  .ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻤﺴﺘﻭﺍﻫﻡ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺘﺄﻫﻴل ﺇﻋﺎﺩﺓ
 ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺜﻼﺙ ﻟﻤﺩﺓ ﻤﺅﻫل ﺒﺘﻜﻭﻴﻥ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﻡ ﻤﺸﺭﻭﻁﺎ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﺍﻟﺸﺒﻪ ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺨﻴﺹ ﺠﻌل -
 .ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ




 ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻗﻁﺎﻉ ﻋﻨﻬﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﻴﺎﺕ، ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺤﺘﻭﻯﻭﻤ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ -
 ﻟﻌﻠﻭﻡ ﺠﺎﻤﻌﺔ"ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻓﻜﺭﺓ ﺤﻭل ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻴﺜﻴﺭ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻬﻥ ﻓﻲ ﺇﻨﺴﺠﺎﻡ ﺃﻗﺼﻰ ﻋﻥ ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ
  .ﺍﻟﻘﺭﻴﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﻓﻲ " ﺍﻟﺼﺤﺔ
 ﺇﻁﺎﺭ ﺇﺴﺘﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔ ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ .4
 .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺸﺒﻪ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥﺍ ﻭﺇﻋﺩﺍﺩ ﺘﺤﺩﻴﺩ  -
 .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﻨﺸﺎﺀ  -
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺃﻭ ﻭﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ، ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﻏﻴﺎﺏ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﺴﺘﻌﺠﺎﻟﻲ ﺒﺎﻟﻨﺸﺎﻁ ﺒﺎﻟﺘﻜﻔل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﻟﺯﺍﻡ - 
 .ﺽﺍﻟﻐﺭ ﻟﻬﺫﺍ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺘﻤﻭﻴل ﺁﻟﻴﺎﺕ ﻭﻭﻀﻊ ﺍﻹﺴﺘﻌﺠﺎﻻﺕ، ﺘﺘﻀﻤﻥ
 ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻤﺒﺩﺃ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻟﺤﻔﺎﻅ ﻴﺴﻤﺢ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺨﺎﺹ، ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺘﻤﻭﻴل ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ - 
 .ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺩﻓﻊ ﻋﺎﺘﻘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻴﻘﻊ ﺃﻥ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﻜل ﺤﺼﻭل
 .ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﺇﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺘﺸﺠﻴﻊ - 
  ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺘﻤﻭﻴل ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ ﺍﻟ .5
 ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻀﺭﺍﺌﺏ ﻤﻥ ﺠﺯﺀ ﺇﺴﺘﺭﺩﺍﺩ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﻟﺘﻤﻭﻴل ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ -
 .ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺇﺩﺭﺍﺝ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﻭﺍﻟﺘﺒﻎ، ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ
 .ﻭﺍﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﺩﻭﻨﺔ ﺘﺤﻴﻴﻥ ﺨﻼل ﻤﻥ ﻟﻠﺘﻌﺎﻗﺩ ﻭﺍﻗﻌﻲ ﺒﻌﺩ ﺇﻋﻁﺎﺀ -
 . ﺍﻟﺴﺎﺭﻱ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻁﺒﻘﺎ ﺍﻟﻭﺤﻴﺩﺓ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﺔ ﻟﻠﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻜل ﺨﻀﻊﺘ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺭﺹ -
 ﺠﺎﻤﻌﻲ، ﻏﻴﺭ ﺘﻜﻭﻴﻥ) ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﻤﻨﻭﻁﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﺨﺎﺼﺔ، ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺘﺤﺭﻴﺭ -
 .(ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻋﻥ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺇﺨﺭﺍﺝ ﻭ
 . ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﻤﺨﻁﻁ ﻭﻀﻊ -
 ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺘﺤﺩﺩ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻤﻌﻭﺯﻴﻥ، ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﻓﺌﺎﺕ ﻭﻀﺒﻁ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺒﺈﻋﺎﺩﺓ ﺒﺎﻟﺘﻀﺎﻤﻥ ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﺔ ﺯﺍﺭﺓﺍﻟﻭ ﻗﻴﺎﻡ -
 ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﻋﺎﺘﻕ ﻋﻠﻰ ﺴﺘﻜﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ، ﺍﻟﺘﻜﻔل ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻭﺇﺼﻼﺡ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥ
 .ﺒﺎﻟﺘﻀﺎﻤﻥ
 . ﻭﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻟﺩﻭﻟﻴﺔﻭﺍ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻊ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﻋﺭﻭﺽ ﻋﻘﻭﺩ ﺒﺈﺒﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺘﺭﺨﻴﺹ -
 .ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻴﺭﺍﺩﺍﺕ ﺇﺩﺭﺍﺝ -
 . ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭ ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺎﺕ ﻨﻘل ﺁﻟﻴﺎﺕ ﺘﻔﺼﻴل ﺇﻋﺎﺩﺓ -




 . ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻔﺭﻭﻀﺔ ﺍﻟﺠﻤﺭﻜﻴﺔ ﺍﻟﻀﺭﺍﺌﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﻋﻔﺎﺀ -
 .ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺘﻤﻭﻴل ﺘﺴﺘﻬﺩﻑ ﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺘﻤﻭﻴل ﻤﻴﺯﺘﻬﺎ ﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﻘﺎل -
 ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﺘﺨﺼﻴﺼﺎﺕ ﻤﻥ ﺘﺴﺘﻔﻴﺩ (ﻭﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ، ﺍﻹﺴﺘﻌﺠﺎﻻﺕ،) ﻟﻠﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺘﻅل -
 . ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔ
 (.ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻨﻲ، ﺍﻟﻁﺎﻗﻡ ﺘﺠﻤﻴﻊ ) ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻭﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺠﻌل -
 . ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻟﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺘﺩﻋﻴﻡ -
 . ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻭﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ ﺍﻟﺘﺴﻠﺴل ﺩﻋﻡ -
 .ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺒﻬﻴﺎﻜل ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﻋﻥ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻤﻠﺤﻘﺔ ﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﻭﻀﻊ -
 . ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻋﻥ ﺍﻟﺩﻴﻭﻥ ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺎﺭ ﻤﻭﺍﺼﻠﺔ -
  
   ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﻤﺸﻜﻠﺔ  ﺘﺴﻌﻴﺭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺒﻴﻥ : ﺭﺍﺒﻌﺎ
 ﺃﺨﺭﻯ ﻭﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﺃﺩﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﺔﺍﻟﻤﺎﺩﻴ ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺴﻌﺭﺒ ﻴﻘﺼﺩ           
 ﻴﺸﻌﺭ ﺃﻨﻪ ﺍﻟﻤﻔﺭﻭﺽ ﻤﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﺤﺩﺩﺓ، ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻟﻔﺘﺭﺓ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﺨﺩﻤﺔ ﺘﻠﻘﻴﻪ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ ﻴﺩﻓﻌﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻨﻘﻭﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ
 ﻫﻨﺎﻙ ﺒل ﻓﻘﻁ ﺨﺩﻤﺎﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺩ ﻴﺘﺤﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﺘﻜﻠﻔﺔﺍ ﺒﺈﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻟﻠﺴﻌﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﻻﻭ .ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻤﻥ
 ﻗﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ ﻴﺴﺘﻐﺭﻗﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﺎﻟﻭﻗﺕ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﻌﺒﺭ ﺍﻟﺒﺩﻴﻠﺔ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻓﻲ ﺘﺘﻤﺜل ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺨﺭﻯ، ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ
 ﻤﻥ ﻟﻠﺘﻨﻘل ﻴﺴﺘﻐﺭﻗﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﻋﻠﻰ ﻭﺤﺼﻭﻟﻪ ﺍﻟﻁﺒﻴﺏ ﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺩﻭﺭﻩ ﻴﺄﺘﻲ ﺤﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻨﺘﻅﺎﺭ
 ﺍﻟﺘﺤﺎﻟﻴل ﻤﺨﺎﺒﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻤﺭﺽ، ﺃﻭ ﺍﻟﻁﺒﻴﺏ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜل ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﻤﻘﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻜﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺍﺠﺩﻩ ﻤﻜﺎﻥ
 ﻫﻭ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻟﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺍﻟﻐﺭﺽ ﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻭﻫﺫﺍ . ﻭﺍﻷﺸﻌﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ
 ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺜﻡ ﻭﻤﻥ ﻭﺘﺠﺩﻴﺩﻫﺎ، ﺕﺍﻟﺨﺩﻤﺎ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺒﻬﺩﻑ ﻤﻨﻬﺎ ﺠﺯﺀ ﺃﻭ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺘﻐﻁﻴﺔ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ
 ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ﺼﻴﺎﻨﺔﺒ ﺴﺘﺴﻤﺢ ﺍﻷﺴﻌﺎﺭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺄﺘﻰ ﻤﻥ ﺨﻼل  ﻫﺫﻩ ﺃﻥ ﻜﻤﺎ ﻭﺭﻏﺒﺎﺘﻬﻡ، ﺇﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﻋﻠﻴﻬﺎ
    .ﺘﻭﺍﺠﺩﻫﺎ ﻟﻤﻜﺎﻥ ﻭﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻭﺴﻊ ﻋﻥ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻤﻌﻁﻠﺔ
 ﺃﻏﻠﺏ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺘﻬﺩﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﻴﻭﻴﺔ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﻌﺩﺘ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﻥ        
 ﺃﻥ ﺇﻻ  .ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﻭﺠﻠﺏ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻟﺘﻐﻁﻴﺔ ﺍﻤﺼﺩﺭ ﻴﻤﺜل ﻟﻜﻭﻨﻪ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻭﺒﺎﻟﺨﺼﻭﺹ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
 ﻋﻠﻰ ﺘﻌﻤل ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﺇﻟﻰ ﺘﻬﺩﻑ ﻻ ﻟﻜﻭﻨﻬﺎ ﻤﻨﻬﺎ، ﺘﻌﺎﻨﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺘﻌﺘﺒﺭﻩ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
 ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻓﻲ ﻟﻠﺭﺒﺢ ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺒﻪ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻠﺩﻭﺭ ﻭﻨﻅﺭﺍ .ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻨﻔﻌﺔ ﻴﻕﺘﺤﻘ




 ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻲ ﺍﻹﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻴﺴﺘﻭﺠﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻷﻤﺭ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ
 ﻫﺫﻩ ﻟﻜﻭﻥ ﺨﺩﻤﺎﺘﻬﺎ، ﻋﻠﻰ ﺃﺴﻌﺎﺭ ﻓﺭﺽ ﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﻻ ﻓﺈﻨﻬﺎ .ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻟﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ
 ﻫﻲ ﺇﺫ ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ، ﻤﻬﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻌﺭ ﺃﻥ ﺘﺭﻯ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﻬﺎ، ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﻟﻠﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻁﺒﻘﺎ ﺭﻤﺯﻴﺔ ﺒﺄﺴﻌﺎﺭ ﺃﻭ ﻤﺠﺎﻨﺎ ﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ
  .ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻟﻰ ﺘﺴﻌﻰ
 ﻭﻻ ﻟﻠﻤﺭﻴﺽ ﺼﺤﻴﺔﺍﻟ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻓﻴﻪ ﺘﺭﺍﻋﻲ ﻻ ﻓﻬﻲ ﺍﻟﺭﺒﺢ، ﻟﺘﻌﻅﻴﻡ ﺃﺩﺍﺓ ﺘﻌﺩ ﺨﺩﻤﺎﺘﻪ  ﺄﺴﻌﺎﺭﻓ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺃﻤﺎ 
  .1ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻪ ﻭﻻ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺤﺘﻰ
ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺩﺩ ﺠﺯﺍﻓﻴﺎ ﺴﻌﺭ ﻴﻭﻡ  ،28891ﺸﺘﻤﻠﻪ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ  ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﻱ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺴﻨﺔ ﺎﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺇﻓ
، ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻤﻥ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺀ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻨﺩﻗﺔ ﻭﺍﻹﻁﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﻤﺎ ﻴﻌﻭﻀﻪ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ 
، ﻭﺸﺭﻭﻁﻬﺎ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺠﻭﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻤﻥ 3ﻭﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺘﻬﺎ ﻴﺔ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻜﻴﻔ
  .ﺃﺠل ﻤﻼﺀﻤﺔ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﻟﺘﺴﻌﻴﺭﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
  
  
                                                             
  .081-791ﺃﻤﻴﺭ ﺠﻴﻼﻟﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  ﺹ ﺹ  -  1
ﻴﺤﺩﺩ ﺠﺯﺍﻓﻴﺎ ﺴﻌﺭ ﻴﻭﻡ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺀ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻨﺩﻗﺔ ﻭﺍﻹﻁﻌﺎﻡ ﻓﻲ  ،ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﻗﺭﺍﺭ ﻭﺯﺍﺭﻱ ﻤﺸﺘﺭﻙ -  2
  .0151، ﺹ 8891ﻨﻭﻓﻤﺒﺭ 2، 44،  ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻌﺭﻴﻑ ﻤﺎ ﻴﻌﻭﻀﻪ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺘ
 2، 44، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻴﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺸﺭﻭﻁ ﻋﻤﻠﻬﺎﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﻗﺭﺍﺭ  -  3
  2151، ﺹ 8891ﻨﻭﻓﻤﺒﺭ





ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺜﺭ ﺘﻤ          
ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ . ﺎﻓﻴﻬ ﺔﻭﺍﻟﻌﺎﻤ ﺔ، ﻭﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺜﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
ﻭﺴﻴﺘﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ . ﻤﺸﺘﺭﻜﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﺴﻼﻙ ﺘﻘﻨﻴﺔ ﺃﻭ 
  .ﺍﺘﻬﺎﻭﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻋﻴﻨﺘﻬﺎ، ﻭﻜﻴﻑ ﺘﻡ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺃﺩﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺃﻤﻥ 
  
  ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲﺍﻟﺘﻤﻭﻗﻊ : ﺍﻷﻭل ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ
   ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟ: ﺃﻭﻻ
ﻟﻰ ﺍﻟﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﻬﻭ ﺍﻟﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﺅﺩﻱ ﺇﻓ ،1ﻤﺎ  ﺘﻠﻙ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﻴﺔ ﻟﻌﻠﻡﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﻋﻥ  ﻴﻌﺒﺭ    
ﻭﺍﺴﻁﺔ ﻁﺎﺌﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺘﻬﻴﻤﻥ ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘل ﻭﺘﺤﺩﺩ ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻪ ﺤﺘﻰ ﻴﺼل ﺇﻟﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺒﺍﻟﻌﻠﻭﻡ، 
 ،(ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﻱ)ﺍﻹﺴﺘﻨﺘﺎﺠﻲ، ﺍﻹﺴﺘﻘﺭﺍﺌﻲ، ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ، ﺍﻟﻜﻠﻴﻨﻴﻜﻲ؛ ﺴﺘﺔ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻟﻠﻤﻨﺎﻫﺞ fuotkA ﺃﺤﺼﻰﻭﻗﺩ  2.ﻤﻌﻠﻭﻤﺔ
  .ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻲ، ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ
، (ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ) ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﺠﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﻭﻓﻲ      
 emgidarap eL ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻭﻀﻌﻲ ﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻀﻤﻥ ﻨﺩﺭﺠﺇﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ، 
ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﻭﺍﻟﺸﺭﺡ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻭﺼﻑ ﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﺎ، ﺤﻴﺙ ﻴﺠﺴﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻤﻥ  ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ، etsivitisoP
ﺃﻴﻥ  3ﻓﻴﻪ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺎﺍﻟﺒﺎﺤﺙ  ﻭﻴﻜﻭﻥﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل،  ﺨﻼل ﻓﺭﻀﻴﺔ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﻤﺤﺩﺩﺓ، ﻭﻴﻌﺘﻤﺩ
، ﺤﻴﺙ ﻴﺒﻨﻲ 4ﻴﺅﺴﺱ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺤﻘﺎﺌﻕ، ﻻ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎﻋﺭﻩ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻠﻤﻴﺎ ﺒﺤﺘﺎ
   .5ﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻗﺎﺒﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻘﻕ، ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ، ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻓﺽ ﻭﺍﻟﺩﺤﺽﺇﺍﻟﺒﺎﺤﺙ 
  :ﺩﻤﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﺴﺘﺨﻭ
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  .5ﻟﺜﺔ، ﺍﻟﻜﻭﻴﺕ، ﺹ ﺎ، ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﺜﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، (7791)ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ ﺒﺩﻭﻱ  -  2
 pp .siraP ,donuD ,noitidE emè2 ,tnemeganam ne sehcrehcer ed sedohtéM ,)3002( lloC & tratéihT nialA-dnomyaR- 3
 .51,41
 .52p ,ihleD weN ,noitidE ht4 ,snoitacilbuP aidnI yeliW ,ssenisuB roF sdohteM hcraeseR ,)6002( narakeS amU-4
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ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻜﻨﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﻓﻬﻡ ﻭﺸﺭﺡ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻭ: evitcudéd edohtém aL (ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻹﺴﺘﻨﺘﺎﺠﻲ)ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻹﺴﺘﻨﺘﺎﺠﻴﺔ  
؛ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ، ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺩﺌﻴﺔ، ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ،  ﺨﻁﻭﺍﺕﻭﺘﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻊ  .ﺍﻟﺘﻨﺒﺅ ﺒﺎﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ
 ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺩﺌﻴﺔ ﻓﻘﺩ .1 (ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﺍﻹﺴﺘﻨﺒﺎﻁ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﻭﺽ، ﺘﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻹﻀﺎﻓﻴﺔ، ﺘﺤﻠﻴل
  :ﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺼﺩﺭﻴﻥ ﺃﺴﺎﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻫﻤﺎﺘﻡ ﺍﻹ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻊ ﻤﻥ ﻜﺘﺏ ﻭﻤﺠﻼﺕ، ﻭﻤﻠﺘﻘﻴﺎﺕ، ﻭﺠﺭﺍﺌﺩ ﻭﻁﻨﻴﺔ ﻭﻤﺭﺍﺴﻴﻡ، ﺃﻴﻥ : ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴﺔ
ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺇﺴﺘﺨﺭﺍﺝ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ  ﺘﻡ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ  ﻭﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ،
   .  ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘل
ﻭﻗﺩ . ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺠﻤﻌﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ: ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ
ﻜﻤﺎ ﺴﺎﻋﺩﺕ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ . ﺘﻡ ﺍﻹﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻓﻲ ﺼﻭﺭﺘﻪ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ
ﻁﻼﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ، ﻭﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻹﺤﺎﻁﺔ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘ
ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻤﻥ 
  .ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺘﺒﺭﻴﺭ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﻟﻬﺎ ﺒﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
ﻭﻫﻭ ﻤﻨﻬﺞ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻴﺔ : euqitsitats edohtém aL ﻬﺞ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲﺍﻟﻤﻨ
 .2ﻭﺍﻟﺤﺴﻴﺔ، ﺍﻟﺒﻨﺎﺌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ
ﻫﻭ ﻤﻨﻬﺞ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺩ  :euqitylana edohtém aL ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ
  .3ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺒﺴﻴﻁ
ﺸﺎﻤﻠﺔ، ﻭﻤﻔﺼﻠﺔ، ﻭﻤﺘﻌﻤﻘﺔ، ﻟﻌﺩﺩ ﻤﺤﺩﺩ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻋﻠﻰ ﻨﻭﻉ  ﻭﺘﺤﺘﻭﻱ :ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ
 ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺃﺤﺩ ﺘﻌﺘﺒﺭ، ﺤﻴﺙ 4 ...ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﻀﻴﻊ، ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺍﻷﺤﺩﺍﺙ
ﺎﺩﺓ ، ﻭﻻ ﺘﺴﺘﻬﺩﻑ ﻋﻋﻭﺍﻤل ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻔﺭﺩ ﺃﻭ ﻤﺅﺴﺴﺔﻋﻥ  ﻭﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺒﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻜﻤﻴﺔ ﻭﻜﻴﻔﻴﺔﺘﺯ .ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ
ﺘﻌﻤﻴﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺘﻔﻴﺩ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻓﻬﻤﺎ ﻤﻔﺼﻼ ﺜﻡ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻨﻪ  ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ
 .5ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﻤﺎﺜﻠﺔ
                                                             
 .92-72 pp ,tiC pO , narakeS amU-1
 .03 p ,tiC pO ,fuotkA ramO-2
 .92 p ,dibI -3
 .33 pp ,dibI -4
  .12ﺹ  ، ﺃﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﻓﻠﺴﻁﻴﻥ، ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ،(3002)ﻤﺼﻁﻔﻰ ﻓﺅﺍﺩ ﻋﺒﻴﺩ -  5




  ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺒﻊ، ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻴﺭﺒﻁ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﺴﺘﻘل، ﻭ 
ﻭﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺘﻤﻜﻨﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻤﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
  :ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻶﺘﻲ. ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎ
ﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﺭﻑ ﻋﻠﻴﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ، ﻭﻗﺩ ﺍﺭﺘﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺩﻴﻥ ﻫﻤﺎ : ﺃﻭﻻ
  .ﺭﻱ، ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍ
، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﺍﻟﺭﺍﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ retnaKﺘﻡ ﺘﺒﻨﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﺘﻬﺎ ﺩﺭﺍﺴﺔ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻀﻊ ﺜﻼﺙ ﺘﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﻭﻭ. ﺘﻡ ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺜﻼﺜﻴﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺠﻨﺒﻴﺔ ﻻﺘﺴﺎﻗﻬﺎ ﻤﻊ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺘﺤﺩﻴﺩﺍ ﺇﺫﺍﻟﺼﺤﻲ 
ﻴﺸﻜل ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻟﻠﻤﻨﺎﺥ ﺍﻷﻨﺴﺏ  ﺤﻴﺙ. ﻟﺩﻋﻡ، ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔﺃﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺹ، ﺍ
  . ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺘﻌﺩ ﺍﻷﻋﻡ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﺤﺩ reztierpSﺘﻡ ﺘﺒﻨﻲ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﺘﻬﺎ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
  .(ﻴﺭﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ، ﺍﻟﺘﺄﺜ)ﻭﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ . ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ
ﻴﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺭﻜﻴﺯﺓ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ  ﺤﻴﺙﺘﻡ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، : ﺭﺍﺒﻌﺎ
 trebies .e ttocs la te RENGAW .J.I NAOJ ,  ﺤﻴﺙ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺫﻟﻙ. ﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ  ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻠﺒﺎﺤﺜﺔ ﺤﻭل ﻋﻼﻗﺔ  ,neirB’O .L ecinaJ ,la&
  ... ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺒﺴﻜﺭﺓ
  : ﺠﺎﻨﺒﻪ ﺍﻷﻭل ﻭﻫﻭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ 





















ﺘﻡ ﻭﻗﺩ ﺫﻟﻙ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻨﻤﺎﺫﺠﻬﺎ، ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻜ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ : ﺨﺎﻤﺴﺎ
 ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﺘﻼﺀﻡ ﻭﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﻁﺒﻴﻌﺘﻪ ﻭﻫﻲ؛ 
 ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ؛  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ،  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺹ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
  .ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ





















،  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻸﺩﺍﺀﻟﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺭﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﻭﺍﻟﺘﺎﺒﻊ، ﺘﻡ ﺒﻨﺎﺀ ﺨﺭﻴﻁﺔ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ : ﺴﺎﺩﺴﺎ
ﻤﺨﺘﻠﻑ  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺩﺍﺌﻬﺎ ﺘﺘﺤﺩﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺒﻬﺎ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻷ
ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ، ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺩﻋﻡ ﺒﻨﻴﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ، ﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﻟﻬﻡ ﺒﺩﻭﺭﻫﻡ ﺭﺅﻴﺔ 
ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻌﺯﺯ . ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭﺍﻀﺤﺔ ﻋﻥ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ 
، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﻤﺭﻀﻰﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، )ﻜل ﻤﻥ  ﺘﺠﺎﻩﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ  ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ
  (.3-6)ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻭﻀﺤﻪ ﺍﻟﺸﻜل . ﻬﻡﺘﺠﺎﻫ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ( ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ























































  .ﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔﺇﻋﺩﺍ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ




  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ(: 3-6)ﺍﻟﺸﻜل
  














  ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ: ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
  ﺴﺔ ﻭﻋﻴﻨﺘﻬﺎﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍ: ﺃﻭﻻ
 ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﻌﻰ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﻤﻴﻡ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻭﻴﻘﺼﺩ ﺒﻪ :noitalupoP ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ -1
 .1ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﺤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻉ  ﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻭﻤﺠﺘﻤﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ،ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻭﻫﻲ؛
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﻁﻭﻟﻘﺔ،، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
                                                             
  .82ﺹ  ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕﻤﺼﻁﻔﻰ ﻓﺅﺍﺩ ﻋﺒﻴﺩ،  -  1
 ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ 
 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
  .ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ




ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ 
، ﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ، ﻤﺼﺤﺔ ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ، ﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﻨﺨﻴل، ﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﻜﺜﺒﺎﻥ، ﻁﺏ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل
  . (ﺍﻟﺩﻡ ﻭﺃﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻜﻠﻰ ﺘﺼﻔﻴﺔ) ﺃﻭﺭﺍﺱ ﺍﻟﺯﻴﺒﺎﻥﻤﺼﺤﺔ ﺯﻴﺎﺩﻴﻥ، ﻤﺼﺤﺔ 
ﻭﻫﺫﻩ ﻭﻟﻡ ﻴﺘﻡ ﺇﻴﻀﺎﺤﻬﺎ ﻟﻠﺒﺎﺤﺜﺔ . ﻏﻴﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺼﺤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﻡ ﺘﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ
ﻤﺼﺤﺔ ،  (ﺍﻟﺩﻡ ﻭﺃﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻜﻠﻰ ﺘﺼﻔﻴﺔ)ﺃﻭﺭﺍﺱ ﺍﻟﺯﻴﺒﺎﻥﻤﺼﺤﺔ ﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﻨﺨﻴل،  ﻜل ﻤﻥ؛ ﺍﻟﻤﺼﺤﺎﺕ ﻜﺎﻨﺕ
ﺘﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﺒﺎل ﻟﻜﻥ ﻟﻡ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻱ ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻤﺎﻋﺩﺍ ﺇﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻭﺍﺤﺩ ﺃﺠﺎﺏ ﻋﻨﻪ ﻤﺴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺼﺤﺔ ﻴﻭﻡ )ﺍﻟﻜﺜﺒﺎﻥ
ﻓﻲ  ﺎﺩﺓ ﺍﻟﻭﺤﻴﺩ، ﻭﻜﺎﻥ ﻫﻭ ﻭﺠﻪ ﺍﻹﺴﺘﻔﺍﺴﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻭﻜﺄﻨﻪ ﺃﺩﺍﺓ ﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤﻭﺠﻬﺔﺍﺴﺘﻘﺒﺎﻟﻪ ﻟﻠﺒﺎﺤﺜﺔ ﻟﻜﻨﻪ 
ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺃﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻜﻠﻰ ﻭﻏﺴﻴل ﺍﻟﺩﻡ  ﻤﺼﺤﺔ ﺯﻴﺎﺩﻴﻥﺃﻤﺎ . (ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
ﻓﺘﺭﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ، ﺃﻴﻥ ﻟﻡ ﻴﻤﺽ ﻋﻠﻰ ﺇﻓﺘﺘﺎﺤﻬﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺸﻬﺭﻴﻥ، ﻭﻤﺎﺯﺍل ﺍﻟﻁﻠﺏ  ﺨﻼلﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ 
  .ﻋﻠﻰ ﺨﺩﻤﺎﺘﻬﺎ ﺸﺒﻪ ﻤﻌﺩﻭﻡ ﻟﻬﺫﺍ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺅﻫﺎ ﻤﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻤﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﻼﻙ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻗﺩ           
  . ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﺤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
ﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺠﺯﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﻤﺜل ﻋﻨﺎﺼﺭﻩ ﺃﻓﻀل ﺘﻤﺜﻴل، ﺃﻴﻥ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻓﻴﻬﺎ  ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ :ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ -2
ﻤﻥ  %02ﻴﻜﻭﻥ  ﺃﻥﺤﺠﻡ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﻭﺼﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺼﻐﻴﺭ ﻨﺴﺒﻴﺎ ﻴﺠﺏ ﻭ .1ﺞﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻌﻤﻴﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌ
    .2%01 ﻓﺘﻜﻭﻥ ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ
ﻴﻠﺠﺄ ﻭﺍﻟﺘﻲ   elpmaS egatS itluM 3ﺎﻟﻌﻴﻨﺔ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﺒﻭﻗﺩ ﺍﺴﺘﻌﻤﻠﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻰ 
ﺠﺩﺍﹰ ﻭﻤﺘﻨﺎﺜﺭﺍﹰ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﺤﺎﺕ ﺸﺎﺴﻌﺔ ﺘﻜﻠﻑ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻗﺕ  ﺍﻜﺒﻴﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻭﺍﻟﺠﻬﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻘل ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻋﻨﺩ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﺃﻴﻀﺎﹰ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻁﺎﺭ ﻴﻀﻡ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﻔﺭﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
. ﻟﻬﺫﺍ ﻴﻠﺠﺄ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺇﻟﻰ ﺃﺨﺫ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺭﺍﺤل ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﺘﺘﺎﻟﻴﺔ. ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺓﻓﻴﺴﺘﺤﻴل ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﺸﻭﺍﺌﻲ ﻤﺒﺎﺸﺭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻴﺘﻡ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﺤﺩﺩ ﻤﻥ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻨﺔ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻴﺨﺘﺎﺭ ﺒﻌﻀﻬﺎ 
ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺎﹰ ﺜﻡ ﻴﺘﻠﻭ ﺫﻟﻙ ﻜﻤﺭﺤﻠﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﺎﺭﺓ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺎﹰ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺇﻟﻰ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺃﻗل ﻤﻨﻬﺎ 
ﻟﺘﻘﺴﻴﻡ ﻭﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﺸﻭﺍﺌﻲ ، ﻭﻋﺩﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﻭﻫﻜﺫﺍ ﺘﺘﺎﺒﻊ ﻤﺭﺍﺤل ﺍ.. ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺜﻡ ﻴﺨﺘﺎﺭ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺎﹰ
                                                             
  .82ﺹ  ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﻤﺼﻁﻔﻰ ﻓﺅﺍﺩ ﻋﺒﻴﺩ، -  1
  .13ﺹ  ، ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ -  2
  .ﻴﺎ ﻭﺍﻟﺒﺤﻭﺙ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻤﺼﺭ، ﻤﺭﻜﺯ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﻜﺘﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺡ ﻟﻠﺒﺤﺙ، (7002)ﺴﺎﻤﻲ ﻤﻁﻴﻊ -  3




ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻴﺼل ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺇﻟﻰ .. ﻟﻴﺱ ﺜﺎﺒﺕ ﺒل ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ 
  .ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﻴﺠﻤﻊ ﻋﻨﻬﺎ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻨﺔ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ
  : ﻲﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ ﻜﺎﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩﻨﺎ ﻟﻠﻌﻴﻨﺔ ﻜﺎﻵﺘ
 ﻓﻲ ﺒﺴﻜﺭﺓ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ  -
ﻭﺫﻟﻙ . ﻭﻤﺎ ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ  -
ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺘﻌﺩﺩﻴﺔ ﺘﻘﺴﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ، ﻭﺇﺤﺘﻜﻤﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ 
. ﻉ، ﻜﻤﺎ ﻗﺎﻤﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺒﺯﻴﺎﺭﺓ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﺠﺎﺀ ﺒﻪ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﻬﺎﻡ ﻜل ﻨﻭ
 :ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻬﺎ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻭﻀﻌﺕ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺘﺴﻤﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ
 ؛ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ·
 ؛ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ·
 ﺔ؛ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴ ·
  ؛ﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺴ ·
 .ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ·
ﻟﻠﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ 
ﻜﻤﺎ ﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻜل ﻤﻥ . ﻭﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻴﻬﻤﺎ ﻭﺇﻫﻤﺎل ﺍﻟﺒﺎﻗﻲ
 ، ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔﻭﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﻜﺜﺒﺎﻥ ﺃﻭﺭﺍﺱ ﺍﻟﺯﻴﺒﺎﻥﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ ﻭﺯﻴﺎﺩﻴﻥ ﻭﻤﺼﺤﺔ ﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ ﻭﺍﻟﻨﺨﻴل ﻭﻋﻘ
  .ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻭﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥﻜﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇ
ﺎﻨﺕ ﻭﻜ .ﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ ﺍﻹﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺠﻬﺕ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻹﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ       
  : ﻜﺎﻵﺘﻲ













ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩﻡ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ  ،ﺩﻓﺔ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔﻤﻥ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬ %53.43ﺃﻱ ﺒﻨﺴﺒﺔ  ﺴﺘﺒﻴﺎﻥﺇ (027)ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺘﻡ        
ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻬﺎﻡ ﻟﻌﺩﺓ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻤﻨﻬﺎ؛  ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﻡ ﻜﺎﻓﺔ ﻭﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﻟﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ، ﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺤﺎﻭﻟﺕ ﺘﺩﺍﺭﻙ ﺫﻟﻙ ﻤﺎ ﺃﻤﻜﻥ ﺒﺘﺭﻙ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ
ﺯﻴﻌﻬﺎ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻘﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﺠﻬﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻟﺩﻯ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﻭ
ﻓﻲ  ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥﻭ ﺎﺯ ﺒﻬﺎ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ،ﺨﺼﻭﺼﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﻁﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺘﺍﻟ
ﻋﺩﻡ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺒﻌﺽ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﺩﻡ ﺘﺠﺎﻭﺏ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻤﻨﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺠﺩﻴﺔ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺒﺌﺔ، ﻭﻋﻁﻠﺔ، 
  .ﻨﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺄﺨﺭ ﻓﻲ ﺇﺭﺠﺎﻋﻬﺎﺴﺘﺒﻴﺎﺍﻹ
ﻤﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ( %47)ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺒﺫﻟﻙ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ  ﺴﺘﺒﻴﺎﻥ،ﺇ( 335) ﺕﺴﺘﺭﺠﻌﺇ ﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲﺴﻜﺎﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻹﻭﻗﺩ 
ﻓﻜﺎﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ  (.%74.8)ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩﻡ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻓﻴﻬﺎ، ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺒﻴﺎﻥ ﺇﺴﺘ( 16)ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺒﻌﺎﺩ 
  ( . %55.56)ﺇﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺃﻱ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ  274ﻫﻭ  ﺍﻟﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﺒﻠﺔ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ ﺒﺫﻟﻙ
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
  ﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  ﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﻨﺨﻴل  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
  ﻤﺼﺤﺔ ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
  ﻁﻭﻟﻘﺔ
ﻜﻠﻰ ﺍﻟ ﺃﻤﺭﺍﺽﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ) ﻤﺼﺤﺔ ﺯﻴﺎﺩﻴﻥ
  (ﻭﺘﺼﻔﻴﺔ ﺍﻟﺩﻡ
  (ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ)ﻋﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻜﺜﺒﺎﻥ   ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، 
  ﻁﺏ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل
ﺍﻟﻜﻠﻰ ﻭﺘﺼﻔﻴﺔ  ﺃﻤﺭﺍﺽ) ﺃﻭﺭﺍﺱ ﺍﻟﺯﻴﺒﺎﻥ ﻤﺼﺤﺔ 
  (ﺍﻟﺩﻡ




  ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻋﺩﺩ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺯﻋﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺭﺠﻌﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﺒﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴل (:2-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل
















  36  3  66  001  254  705  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  87  61  49  001  894  615  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
  861  5  371  002  483  435  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
  14  7  84  06  213  414  ﻁﻭﻟﻘﺔ
  92  8  73  001  011  531  ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ
ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، 
  ﺏ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎلﻁ
  06  5  56  001  082  593
  41  6  02  52  52  03  ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ
  91  11  03  03  03  -  ﺍﻟﻁﺏ ﻭﺍﻟﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ
  0  0  0  5  5  7  (ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ)ﺍﻟﻜﺜﺒﺎﻥ
  274  16  335  027  6902  8352  ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ
  
ﺭﺍﺴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ؛ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺩ ﻋﻴﻨﺔﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ( 5- 6)،(4-6)،(3-6)ﻭل ﺍﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭﺘ          
ﻁﺒﻴﺏ، ﻤﻤﺭﺽ، )ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ، (ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺃﻭ ﺘﻘﻨﻲ)ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﺍﻟﺴﻥ، ﺍﻟﺴﻠﻙ 
   (.ﺇﺩﺍﺭﻱﻗﺎﺒﻠﺔ، 




  ﻟﻠﻌﻤﺭ               ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻓﻘﺎ: (4-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل        ﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﺠﻨﺴﻬﻡ  ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﻭﻓﻘﺎ  :(3-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل











   
                      ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻟﻠﺴﻠﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﻭﻓﻘﺎ  ﺍﻟﻌﻴﻨﺔﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ : (5-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل                               
 
 







ﺍﻭل ﺃﻋﻼﻩ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺨﺼﺎﺌﺼﻬﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩ      
  : ﻨﻼﺤﻅ
، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻡ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼلﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﺃﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺘﻔﺎﻋﻼ ﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﺎﻨﺕ         
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻟﻁﺎﻟﻤﺎ ﺘﺴﺒﺭ  ﺃﻥﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﻴﺜﺭ ﺩﻫﺸﺘﻨﺎ، ﻭﻗﺩ ﻓﺴﺭﻨﺎ ﺴﺒﺏ ﻫﺫﻩ 
  %  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻪ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ




  ﺍﻟﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  3.31  36  ﺤﻜﻴﻡ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  5.61  87  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
  1.6  92  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ 
  ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ
  7.21  06
  6.53  861  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
  7.8  14  ﻁﻭﻟﻘﺔ
  4  91  ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ
  3  41  ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ
  001  274  ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ
  ﺍﻟﺠﻨﺱ
  5.73  771  ﺫﻜﻭﺭ 
  5.26  592  ﺇﻨﺎﺙ
  001  274  ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ
 
  %  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻪ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ
ﺴﻨﻭﺍﺕ 
  ﺍﻟﻌﻤل
  8.05  042  5ﺃﻗل ﻤﻥ 
  2.41  76  01-6
  3.9  44  51-11
  5.5  62  02-61
  9.21  16  52-12
  2.7  43  52ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
  001  274  ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ
  ﺍﻟﻌﻤﺭ
  1.25  642  33-22
  82  231  54-43
  3.91  19  75-64
  6.0  3  96-85
  001  274  ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ
 
  %  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻪ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ
  ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ
  1.72  821  ﻁﺒﻴﺏ 
  6.35  352  ﻤﻤﺭﺽ
  2.4  02  ﻗﺎﺒﻠﺔ 
  51  17  ﺇﺩﺍﺭﻱ
  001  274  ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ
  %  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻪ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ
  ﺍﻟﺴﻠﻙ
  51  17   ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ
  58  104  ﺘﻘﻨﻲﺍﻟ
  001  274  ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ
 




، ﻟﻴﺱ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺒل ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﺇﺫﺍ ﺃﺭﺍﺩﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻀﻌﻴﺔ ﻤﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺇﺴﺘﺸﻔﻴﻨﺎﻩ ﺁﺭﺍﺅﻫﻡ
ﻨﺎ ﻤﻥ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺘﻌﻭﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻭﺒﺠﺩﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻻﺤﻅ .ﻤﻥ ﺤﻭﺍﺭ ﺩﺍﺭ ﻤﻊ ﺍﻟﺴﻴﺩ ﻨﺎﺌﺏ ﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺇﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻭﻋﺩﺩ  002ﺇﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻤﻥ  72ﺃﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻡ ﺘﺴﺘﺭﺠﻊ ﻜﺎﻨﺕ ( 2-6)ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ )ﻭﺍﻷﻗل ﻓﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ . ﻓﻘﻁ 5ﺍﻟﻤﺭﻓﻭﺽ ﻤﻨﻬﺎ ﻜﺎﻥ 
ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻭﻗﺩ ﺘﺭﺠﻊ(. ﺒﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺩﻓﻴﻥ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﺩﺩ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺯﻋﺔ
ﻜﺎﻥ  ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻓﻲ ﻋﻁﻠﺔ، ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺯﻴﺎﺭﺓ ﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻹﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﻬﺎ، ﻭﺨﺭﻭﺝ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ
، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻜﻠﻑ ﻬﻬﺎﻭﺘﻭﺠﻴﻤﻊ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻌﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻻ ﻋﻥ 
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺼﺤﺎﺕ ﻓﻘﺩ  .ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺘﻤﺎﻤﺎ ﺫﻟﻙ ﺎﻋﺩﺓ ﻟﻜﻥ ﻟﻡ ﻴﻜﻥﺍﻷﺨﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻡ ﺘﺘﻭﺍﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺴ
ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻤﻠﻤﻭﺴﺎ ﻭﻤﻼﺤﻅﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﻤﺼﺤﺔ ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ، ﺃﻴﻥ ﻟﻡ ﺘﺘﻭﺍﻨﻰ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﺎﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻥ 
ﺼﺎﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺜﺒﺘﻪ ﻋﺩﺩ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺭﺠﻌﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﺒﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤ ﻭﺍﻹﺠﺎﺒﺔﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ  %07ﻓﻬﻲ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ، ﺇﺫ ﺒﻠﻐﺕ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻲ ﻤﺼﺤﺔ ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ  
ﺃﻴﻥ ﺒﺭﺭﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺫﻟﻙ ﺒﻌﺩﻡ ﺘﺠﺎﻭﺏ ﺍﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺔ ﺍﻟﻠﻴﻠﺔ ﻭﺭﻓﺽ  .%33.36ﻓﻜﺎﻨﺕ 
   .ﻗﻁﻌﻲﺍﻟﺒﻌﺽ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﺸﻜل 
ﺭﺃﻱ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ، ﻴﻌﻭﺩ ﻫﺫﺍ  ﻭﺤﺴﺏ، ﻋﺩﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭﻓﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺎﺙ ﺃﻜﺜﺭ  ﺃﻤﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻨﺱ     
ﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﺘﺴﺘﻠﺯﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻹﻨﺎﺙ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ، ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺃﻭ ﻟﺨﺼﻭﺼﻴﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﻡ ﻻ، ﻓﻬﻭ ﻴﻤﺜل ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺃﺃﻋﺭﺍﻑ ﻭﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻤﺠﺘﻤﻌﻨﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻴﺘﻭﺠﻪ ﺇﻟﻴﻪ ﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﻋﻤﺩﺍ 
ﺍﻷﻭﻓﺭ ﺤﻅﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ  ﻥﻫﻤﻥ ﺍﻹﻨﺎﺙ  ﺍﻟﺨﺭﻴﺠﺎﺕ ﺃﻥﻭﻫﺫﺍ ﻻ ﻴﻠﻐﻲ ﻜﺫﻟﻙ  .ﺴﺏ ﻓﻲ ﻤﺠﺘﻤﻌﻨﺎ ﻭﺩﻴﻨﻨﺎﺍﻷﻨ
 .ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ
ﻏﻠﺏ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻤﻥ ﻥ ﺃﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻓﺘﻲ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻌﺯﻯ ﻷﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ ﻓﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ      
ﺸﺒﻪ ﻁﺒﻲ ﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺃﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﺍﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻤﺠﺭﺩ ﺘﺨﺭﺠﻬﻡ ﻤﻥ 
ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺒﺩﻭﺭﻫﻡ  .، ﻓﺘﺨﺭﺠﻬﻡ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ ﻴﺠﻌل ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻡ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻟﺜﻼﺜﻴﻥ ﺴﻨﺔﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺃﻤﺎ .ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ
ﻜﺎﻥ ﺃﻏﻠﺒﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥ ﺍﻹﺼﻼﺡ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﺴﺘﻘﻁﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ 
ﺇﺜﺒﺎﺘﺎ ﻫﻭ ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺇﺫ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﻓﺘﻭﺓ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻓﺄﻏﻠﺏ ﻭﻤﺎ ﺯﺍﺩﻩ  .ﺒﺤﺠﺔ ﺨﺒﺭﺘﻬﺎ ﻭﺩﺭﺍﻴﺘﻬﺎ ﺒﻪ
 .ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺨﺒﺭﺘﻬﻡ ﻻ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺨﻤﺱ ﺴﻨﻭﺍﺕ




   ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ ﺩﻭﺍﺕﺍﻷ :ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻁﻰ ﻓﻴﻬﺎ ﻟﻠﻤﺒﺤﻭﺙ  ،(ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﻴﻜﻠﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻘﻨﻨﺔ)ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺤﺔ ﻋﺘﻤﺩﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﺇ      
ﺍﻟﺘﻤﻬﻴﺩﻴﺔ  ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎﻭﺍﻟﺘﻲ ﻫﺩﻓﺕ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺍﺴﺘﻴﻀﺎﺡ ﺒﻌﺽ  1ﺩﺩﺍﺕ ﻟﻠﺯﻤﻥ ﺃﻭ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻜﻼﻡ ﺩﻭﻥ ﻤﺤ
، ﻭﻗﺩ ﺘﻤﺕ 2ﺼﻴﺎﻏﺔ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺠﻴﺩﻴﻥ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺒﺤﺙ ﻤﺘﻌﻤﻕ ﻓﻲ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺘﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﺒﺤﺙﻟ
ﺴﺘﻬﺩﻓﺔ ﻤﻊ ﺇﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ، ﻤﻥ ﺃﺠل ﺤﻭﺼﻠﺔ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤ
، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﺠل (ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻓﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺒﺎﺤﺜﺔ)ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ ﺍﻹﺴﻤﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﻭﺃﻤﺎﻜﻥ ﺘﻭﺍﺠﺩﻫﺎ 
ﻟﺘﺘﻤﻜﻥ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻨﺒﺫﺓ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺩﻗﻴﻕ ﻟﻭﺍﻗﻌﻬﺎ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﻲ، ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﺍﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟ
، ﻭﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﻤﺜﻼ، ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻜﺎﻟﺘﺴﻌﻴﺭ ﻓﻲ ) ﺴﺘﺒﻴﺎﻨﻬﺎﺇﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻤﻥ ﺘﺩﻗﻴﻕ 
ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺘﻡ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺇﻟﻰ  ...(ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻬﻬﺎ ﻋﻤﻭﻤﺎ،
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻭﺍﻗﻊ ﻨﻔﺎﻴﺎﺕ  ﺃﻁﺭﺍﻑ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﺨﺼﺼﺎ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
  .ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻓﻘﺩ ﺘﻤﺕ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﻴﻥ ﻟﻤﺼﻠﺤﺘﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻤﺎ      
، ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﺍﺴﺘﻐل (ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ، ﻭﻁﻭﻟﻘﺔ ﻭﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل) ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺇﺴﺘﻔﺩﻨﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﺍﻗﻊ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺘﺤﻜﻴﻡ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﺘﻡ ﻓﻴﻪ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻌﻁﻴﺎﺕ 
 ﺃﺠﺭﻴﺕﺃﻤﺎ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻘﺩ . ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ، ﻷﻨﻬﺎ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻓﻲ ﻤﺼﺤﺔ ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ ﻤﻊ ﺃﺤﺩ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ 
  .ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ
ﻭﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﻤﻌﺩﺓ ﺴﻠﻔﺎ، ﻴﻘﻭﻡ  ﻜﺄﺩﺍﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻋﻠﻰ  ﻋﺘﻤﺩﺕﺇﺎ ﻜﻤ     
ﺤﺩ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ، ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺙ ﺒﺎﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﺈﺨﺘﻴﺎﺭ 
ﻊ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺸﺨﺼﻴﺎ ﺃﻭ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﻁﻠﻭﺏ، ﻭﺒﻜﻴﻔﻴﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻭﺯﻴ
  3...(ﺍﻟﺒﺭﻴﺩ، ﺍﻟﻜﺘﺭﻭﻨﻴﺎ،) ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓﺃﻱ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل 
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  :ﺒﻨﺎﺀ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ -1
ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺒﻨﻲ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ  631ﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻓﻲ ﺼﻭﺭﺘﻪ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺍﺤﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻹ    
ﻏﻠﺏ ﻟﻜﻥ ﻭﻷﻥ ﺃ  . eriannoitseuQ ssenevitceffE kroW rof snoitidnoC - QEWC retnak ﻟـ  ﺍﻷﻭل
ﺘﻡ  ﻓﻘﺩﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ، ﻤﻤﺎ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺇﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻥ ﺭﺃﻭﺍ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺸﻜل ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻁﻭﻻ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﺴﻴﻭﺯﻉ ﻓﻴﻪ، ﻭﺇﻀﺎﻓﺔ ﺘﻌﺩﻴل ﻁﻔﻴﻑ ﻋﻠﻴﻪ ﻟﻴﺘﻨﺎﺴﺏ ﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ  ،ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺭ
  .ﻋﺒﺎﺭﺓ 47ﻭﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻓﻲ ﺼﻭﺭﺘﻪ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻤﺤﺘﻓﻜﺎﻥ ﺍﻹ
ﻟﻜﻥ ﻭﺃﻴﻀﺎ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﻨﺩ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﻭﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﻌﺎﻤل ﺃﻟﻔﺎ ﻜﺭﻭﻨﺒﺎﺥ          
ﻭﻗﺩ ﺍﺘﻀﺢ  76 ,0ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺒﺎﻗﻲ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻤﺘﻪ   ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺒﻌﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻀﻌﻴﻔﺎ ﻓﻲ 
، ﺃﻴﻥ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻀﻌﻔﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ 34ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺒﻌﺩ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺤﺫﻑ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﺎ 
  .ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎﻋﺒﺎﺭﺓ ﺘﻤﺕ  37ﻭﻋﻠﻴﻪ ﺼﺎﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻲ ﻤﺸﻜﻼ ﻤﻥ . 68,0 ﺍﻟﻤﻌﺎﻤل ﻟﻴﺼﺒﺢ ﺘﻡ ﺤﺫﻓﻬﺎ
ﺍﺕ، ﺤﺩﺩﺕ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻋﺒﺎﺭ  )01(ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ  ﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ ﺤﻴﺙ ﺘﻤﺕ ﺼﻴﺎﻏﺔ      
ﻭﺍﻟﺫﻱ  )II dna I eriannoitseuQ ssenevitceffE kroW rof snoitidnoC - QEWC(ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎ 
 ﺜﻡ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ )6891(ﺴﻨﺔ  reldnahCﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺘﻁﻭﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ  RETNAKﻴﻌﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻤﻥ ﻜﺘﻴﺏ   ﻭﻗﺩ ﺘﻤﺕ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺒﻌﺩ ﺘﺭﺠﻤﺘﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻻﻨﺠﻠﻴﺯﻴﺔ 1002 .ﺴﻨﺔ  .la te regnihcsaL
ﻭﺃﺨﺫﻨﺎ ﺒﺎﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺭ ﺘﻤﺎﺸﻴﺎ ﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ ﻭﺍﻟﺫﻱ  1kroW eraC mreT-gnoL gnirusaeM
  .ﻻ ﻴﺘﻔﺎﻋل ﺒﺸﺩﺓ ﻤﻊ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺒﺤﺜﻲ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤل ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻓﻲ ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ
ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺘﻘﻴﺱ  )4( ﻡﺒﻌﺩ ﺍﻟﺩﻋﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻟﻘﻴﺎﺱ )3( ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻔﺭﺹ،ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻟﻘﻴﺎﺱ  )3(ﻭﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ ﺒﻭﺍﻗﻊ  
ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻟﻴﻼﺌﻡ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  reztierpSﺃﻤﺎ ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻨﻤﻭﺫﺝ . ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
( 4)ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﻭ( 3)ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻓﻴﻬﺎ ( 41)ﻭﻗﺩ ﻭﺯﻉ ﻋﻠﻰ . ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻭﺼﻭل ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﻪ
  .ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺘﻘﻴﺱ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ(  4)ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺘﻘﻴﺱ(  3)ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭ
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ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻟﺒﻌﺩ ( 22)ﻋﺒﺎﺭﺓ، ﻗﺴﻤﺕ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻸﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻨﺎﺓ؛ ( 94)ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺃﻤﺎ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ 
، ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻋﺒﺎﺭﺓ ﻟﺒﻌﺩ ( 41)ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻋﺒﺎﺭﺓ ﻟﺒﻌﺩ ( 7)ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ،  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻟﺒﻌﺩ  ﺭﺍﺕﻋﺒﺎ( 6)
 :ﻭﺜﺒﺎﺘﻪﺼﻼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ  -2
 ﻤﻥ ﺒﺎﻟﺘﺄﻜﺩﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ  ﻗﺎﻤﺕﻭﻗﺩ  ،1ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺘﻌﻤﻴﻤﻪﻭﺘﻌﻨﻲ  ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻯﺼﻼﺤﻴﺔ  ü
، 2ﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻗﺩ ﺘﻀﻤﻥ ﻋﺩﺩﺍ ﻜﺎﻓ ﺃﻥﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍ ﺼﻼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻯ
ﺒﺠﺎﻤﻌﺔ  ﻴﺭﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻭﻋﻠﻭﻡ ﺍﻟﺘﺴﻴﺒﺎﻟﻠﺠﻭﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺴﺎﺘﺫﺓ ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍ
 .(ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ ﻤﻭﻀﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻼﺤﻕ.)ﺒﺴﻜﺭﺓ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﺘﻁﺒﻴﻕ  ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎﺒﻕ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﺩﻤﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﻫﻭ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻁﺎ :ﺜﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ü
ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ  ﺇﻟﻰﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻴﺅﺩﻱ  ﺜﺎﺒﺘﺎﻴﻌﺩ  ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﺨﺭ ﺃﻥ . ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻤﺭﺍﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺫﺍﺕ  ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ
ﻨﺒﺎﺥ ﺭﻭﻜ ﺸﻴﻭﻋﺎ ﻁﺭﻴﻘﺔ  ﺃﻜﺜﺭﻫﺎﻭﻤﻥ  ،ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ. ﺤﺎﻟﺔ ﺘﻜﺭﺍﺭﻩ
، ﺒﺼﺩﻕ 89,0ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻡ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﺫ ﺒﻠﻎ ( 6-6)ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺠﺩﻭل .   )hcabnorC ahplA(ﺃﻟﻔﺎ
ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺸﺭ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ  59,0ﻭ  68,0، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ %99ﻤﺤﻙ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ 
ﻴﺠﻌل ﺃﺩﺍﺓ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ . %29ﺃﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﺒﻌﻴﺩ ﺇﺫ ﻜﺎﻥ ﺼﺩﻕ ﻤﺤﻜﻬﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
  . ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﺒﺎﻟﺘﻤﺎﺴﻙ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﺴﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺎﻟﺜﺒﺎﺕ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﻁﺒﻘﺕ ﻤﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ
                                                             
 .952P .tic po , lloC & tratéihT nialA-dnomyaR-1
 .602p ,tic po ,narakeS amU - 2












ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﻘﻴﺎﺱ ﺒﺘﻤﺜﻴل ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﺃﻨﻪ ﻭﻀﻊ  :ﺎﺱﻴﻟﻠﻤﻘ ﺔﺍﻟﺒﻨﺎﺌﻴ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺔ ü
ﻤﻌﺎﻤل  ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺤﺴﺎﺏﺃﻴﻥ   ﺫﻟﻙ، ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﺤﺴﺎﺏ ﻤﻌﺎﻤل  ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭﻭﺘﻡ . 1ﻤﻥ ﺃﺠﻠﻪ
 :ﻟﺠﺩﺍﻭل ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻭﻫﺫﺍ ﻤﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﺍ. ﺒﻴﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹ
   






              
                                                             
 .952P .tic po , lloC & tratéihT nialA-dnomyaR-1
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻟﺼﺩﻕ  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ
  69,0 29, 0 01  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 49,0  88,0  41  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
  79,0  49,0  42  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 79,0  59,0  22  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 59,0  19,0  41  ﻤﺭﻀﻰ ﺍﻟ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 39,0  68,0  6  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 49,0  98,0  7  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 89,0 79,0  94  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  99,0  89,0 37  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻜﺎﻓﺔ
 
  ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻔﺭﺹ
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
  **448,  1
  **598,  2
  **358,  3
 
  ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
 **917,  1
  **115,  2
  **466,  3
  **206, 4
 
  ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
 **087,  1
  **818,  2
  **518,  3
 
  ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
  **118,  1
  **748,  2
  **086,  3
 **648, 4
 
  ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺩﻋﻡ
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
  **348,  1
  **787,  2
  **518,  3
  ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
 **348,  1
  **148,  2
  **567,  3
  **536, 4
 
  ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
 **078,  1
  **558,  2
  **948,  3
 
  ﻓﺄﻗل 10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ **  ﻓﺄﻗل 10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ **
  ﺒﻴﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ(:7-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل
 ﻲ ﻟﻬﺎﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻜﻠ
ﺒﻴﻥ  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ (:8-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
 ﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ




ﺇﺫ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ  ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻜﺎﻨﺕ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﺍﻭل ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ         
، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﺃﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺤﺎﻭﺭ (000,0)، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻟﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻘﺩﺭ ﺏ (598,0-115,0)
  .ﻘﻕ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﺘﺴﺎﻕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ، ﻭﺃﻨﻬﺎ ﺘﻘﻴﺱ ﻓﻌﻼ ﻤﺎ ﻭﻀﻌﺕ ﻷﺠﻠﻪﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺘﺤ
  ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹ (:9-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل















      
ﻤﻥ ﺍﻹﺘﺴﺎﻕ  ﻓﻘﺩ ﺘﻤﻴﺯ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ( ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ)ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ         
ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ( 438,0 - 705,0)ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺒﻴﻥ  ﺭﺘﺒﺎﻁﻓﻘﺩ ﺘﺭﺍﻭﺡ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹ ،ﻭﻤﺤﻭﺭﻫﺎ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﺒﻴﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ
  .000,0 ﺩﻻﻟﺔ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﺘﺠﺎﻩﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
 **438, 21  **337,  1
  **396,  31  **197,  2
  **705,  41  **745,  3
 **236, 51  **927,  4
 **567, 61  **655,  5
 **417, 71  **506,  6
 **377, 81  **228,  7
 **508, 91 **977, 8
 **657, 02  **808,  9
 **847, 12  **337,  01
 **127, 22 **667,  11
  ﻓﺄﻗل 10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ **
 
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل   ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
  **736,  1
 **438,  2
 **828,  3
 **828,  4
  **197,  5
 **377,  6
 **047,  7
  ﻓﺄﻗل 10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ **
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل   ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
 **537,  1
  **137,  2
  **057,  3
 **055, 4
 **166, 5
 **226,  6
 **945,  7
 **527, 8
  **486,  9
  **407,  01
 **087,  11
 **947,  21
 **445,  31
 **218,  41
  
  
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل   ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
  **576,  1
 **447,  2
  **597,  3
  **718,  4
  **308,  5
  **857,  6
  ﻓﺄﻗل 10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ **




  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ            ﺍﻷﺩﺍﺀﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ  ﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹ (:11-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل          ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ  ﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹ (:01-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل
      ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭﻩ                                                        ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ                                                   





  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﻤﻌﺎﻤل  (:21-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل







            
ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻭﺍﻟﻤﺤﻭﺭ  ﺃﻥ ﻜﺎﻨﺕﺘﺴﺎﻕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﻤﺤﺎﻭﺭﻫﺎ ﺍﻹ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺕﻜﺎﻨ           
ﻓﻨﺠﺩﻫﺎ  .ﻘﺔ ﺍﺘﺴﺎﻗﺎ ﻋﺎﻟﻴﺎﻤﺘﺴﺃﻱ  (ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺴﻭﺍﺀ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ )ﻜﺫﻟﻙﺍﻟﻜﻠﻲ 
ﻗﺩ ﻗﺎﺱ ﻤﺎ  ﻥﺃﻥ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺼﻤﻡ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭﻴ ﺕﻴﺜﺒ ، ﻤﺎ(469.0-727,0)ﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ 








ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ 
  ﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ 
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 **378, **429,  ﺍﻟﻔﺭﺹ
 **298, **829,  ﺍﻟﺩﻋﻡ
 **988, **898,  ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
 **469,  ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 ﻓﺄﻗل 10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  **
ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ  ﻤﻌﺎﻤل  ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ 
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 **228, **268,  ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
 **026, **296,  ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ
 **768, **309,  ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
 **948, **778,  ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
 **059,  ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 ﻓﺄﻗل 10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  **
  ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ
ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ 
  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 **818,  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 **109,  ﻤﺭﻀﻰﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟ
 **727,  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
 **748,  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
 ﻓﺄﻗل 10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  **
 




  ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ ﺩﻭﺍﺕﺍﻷ: ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﺇﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ، ﻓﺭﺯﻫﺎ ﻭﺘﺭﻤﻴﺯﻫﺎ، ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺘﺤﻠﻴل       
  . )SSPS(ecneicS laicoS rof egakcaP lacitsitatS ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ، ﺇﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ
ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺼﻤﻡ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ، ﺃﻴﻥ ﺘﻡ ﺇﻋﻁﺎﺀ  elacS trekiL  ﻭﻓﻕ ﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕﻁﻼﻕ ﻨﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﻹ     
ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ  ﻓﺌﺎﺕ ﻪ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩﻤﻭﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺩﻯ، ﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﻘﺴﻴ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕﻭﻓﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺒﻌﺩ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻁﻭل ﺍﻷﻭﺯﺍﻥ 
   .ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻁﻭل ﺍﻟﻔﺌﺔ
  4= 1-5= ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ  –ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ = ﺍﻟﻤﺩﻯ*
   8.0=  5/4= 5/ﺍﻟﻤﺩﻯ= ﻁﻭل ﺍﻟﻔﺌﺔ *
ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺠﺩﻭل  ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، sedutitta، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺘﻔﺎﺩ ﻤﻨﻪ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺇﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺭﺠﺢﻭﺒﺫﻟﻙ ﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ 
  :ﺍﻵﺘﻲ
  ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺠﺤﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ (:31-6)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ
  ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺭﺠﺢ  ﺍﻹﺘﺠﺎﻩ
  97,1 – 00,1  ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺘﻤﺎﻤﺎ
  95,2 - 08,1  ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ
  93,3 – 06,2  ﻤﺤﺎﻴﺩ
  91,4 - 04,3  ﻤﻭﺍﻓﻕ
  00,5 – 02,4  ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺘﻤﺎﻤﺎ
  
  :ﺈﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺒ،  ﻷﻭﺴﺎﻁ ﺍﻟﻤﻭﺯﻭﻨﺔ، ﺒﺩﺃﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔﺒﻌﺩ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍ
ﺒﻐﺭﺽ ﻭﺼﻑ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻋﻴﻨﺔ  serusaeM citsitatS evitpircseD ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ -
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ، ﻭﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ 
  .ﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔﺍﻟﻨﺴﺒﻴﺔ ﻭﺍﻹﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺒﺈﻋﺘ
ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻹﺘﺴﺎﻕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻭﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ  ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹ -
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻭﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺭﺘﺒﺎﻁﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﻟﻠﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪ، ﻭﻜﺫﻟﻙ 
 . ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ




ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﻭﻹ  tseT -Tﺍﺨﺘﺒﺎﺭ  -
 .ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻓﻲ ﺘﺼﻭﺭﺍﺕ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  yaW enO  AVONAﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻷﺤﺎﺩﻱ   -
 .ﻭﻅﻴﻔﻴﺔﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟ ﺨﺘﻼﻑﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻌﺯﻯ ﻹ
ﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﺕ ﺇﻟﻰ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺭﻹﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﻘﺎ (ﺃﻗل ﻓﺭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻱ) DSLﺨﺘﺒﺎﺭ ﺇ -
 (.ﺇﻥ ﻭﺠﺩ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻕ ﺩﺍل ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ)ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ )ﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔﻹ noissergeRﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ  -
 .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ( ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
  .ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺜﺒﺎﺕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻌﺎﻤل ﺃﻟﻔﺎ ﻜﺭﻭﻨﺒﺎﺥ ytilibaileR (ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ)ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﻋﺘﻤﺎﺩﻱ -
  














       





ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﻭﺼﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻡ ﺘﺩﺨﺭ ﺠﻬﺩﺍ ﻓﻲ ﺘﺸﺨﻴﺹ  ﻜﻭﻥﺘﺘﺠﻠﻰ ﻓﻲ ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻘﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل 
ﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻨﻰ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺇﺼﻼﺡ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟ. ﺩ ﺃﻫﻡ ﻤﻌﺎﻟﻤﻪﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻭﺘﺤﺩﻴ
ﻭﻋﻤﻭﻤﺎ، ﺨﺭﺝ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﺍﻟﺘﻤﺤﻴﺹ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ . ﻁﺎﺭ ﻤﺎ ﺤﺩﺩ ﻤﻥ ﻤﺸﺎﻜل ﻤﻼﺤﻅﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﻼﺤﻅﺔﻓﻲ ﺇ
ﺏ  ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﻴﻪ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺍﻟﻌﺎﻡ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻠﻘﺕ ﺒﺎﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨ
ﻜﺎﻟﺘﻤﻭﻴل، ﺍﻹﻋﻼﻡ، ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ، ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻗﺩ ﻗﻴل ﻋﻨﻬﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﺎﻨﻲ ﻤﻥ 
ﻭﻟﻡ . ﺘﺜﺒﻴﻁ ﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻬﺎ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ ﺤﺎﻭﻟﺕ . ﻴﺭﻩ ﻭﺴﻴﺭﻭﺭﺓ ﻨﺸﺎﻁﻪﻴﺘﺠﺎﻫل ﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻭﺍﺠﻬﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺴﻴ
ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺠﻬﺘﻬﺎ ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺇﺴﺘﺤﺩﺍﺙ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﻭﺍﻟﺘﺩﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ 
ﺫﻜﺭﺕ ﺁﻨﻔﺎ، ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻹﺼﻼﺡ ﻜﺈﺩﺭﺍﺝ ﻨﻅﻡ ﺘﻌﻭﻴﻀﻴﺔ ﻤﺤﻔﺯﺓ ﻭﻓﺘﺢ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻟﺘﺄﻫﻴل ﻋﻤﺎﻟﺘﻬﺎ، 
ﻭﻜﻠﻪ ﺒﻬﺩﻑ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ... ، ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﺍﺕﻤﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻭﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯ ﺃﻤﻜﻥﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﻤﺎ 
ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻬﺩﻑ  .ﺒﺎﻉ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻋﻤﻼﺌﻬﺎ  ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﺠﺘﻤﻌﻬﺎ ﻜﻜلﺀ ﻭﺇﺸﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ ﻹﺭﻀﺎ
ﻭﻫﺫﺍ . ﺤﻴﺙ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﻴﻌﺩ ﺁﺨﺭ ﻤﺴﻌﻰ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻔﻜﺭ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻘﻭﻡ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﺘ
ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻻ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ  ﻰﺍﻹﻁﺎﺭ ﻤﻠﻤﻭﺱ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻌﻨﺎ ﺒﺸﻜل ﻻ ﻴﻐﻔل ﻭﻻ ﻴﺘﺠﺎﻫل، ﻓﺤﺘ
ﺃﻭ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ  ،ﺍﻟﺫﻱ ﻭﻟﻌﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺘﺤﻜﻤﻪ ﻭﺘﺤﺩﻩ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻋﻜﺱ ﺫﻟﻙ. ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺤﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ
ﻤﺠﻬﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺤﺘﻰ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﻋﺩﻡ ﺘﺤﻴﻴﻨﻬﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺴﺘﺠﺩﺍﺕ، ﻓﻘﺩ ﺘﺠﺎﻭﺯ ﺒﺄﻀﻌﺎﻑ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ 
  . ﺍﻟﻭﺼﻴﺔ
ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺘﻨﺎ ﺤﺎﻭﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻘﻭﻡ ﺒﺎﺴﺘﻁﻼﻉ ﺭﺃﻱ ﻟﻌﺎﻤﻠﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺭﻏﺒﺔ ﻤﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻓﻲ         
ﻤﻨﻪ ﻤﻥ ﻀﻌﻑ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﻭ ﻗﻭﺘﻪ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ  ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﻨﻪﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺎ 
ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﻫل ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﻓﻲ ﻤﺤﻠﻪ ﺃﻡ ﻻ؟ ﻭﻜﻴﻑ ﻟﻬﺅﻻﺀ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ . ﻨﻪ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰﻭﺍﻟﺫﻱ ﺩﻭﻤﺎ ﻤﺎ ﻴﺘﺫﻤﺭ ﻤ
ﺒﻼﺕ ﺘﻡ ﺎﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘ ﺠﺭﺕﻟﻬﺫﺍ  .ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﻴﻥ ﺃﻥ ﻴﻨﻅﺭﻭﺍ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻬﻡ ﻋﻤﻼﺀ ﺩﺍﺨﻠﻴﻭﻥ ﻭﺨﺎﺭﺠﻴﻭﻥ ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ


















    ﺘﻤﻬﻴﺩ    
ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﻟﻴﺱ ﺒﻤﻌﺯل ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﺼﻠﺔ، ﻟﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻓﻲ         
. ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺃﻭ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻓﺤﺴﺏ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﻤﺎ ﻴﺤﺩﺙ ﻤﻥ ﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻱ
ﺫﺍ ﻓﻬﻭ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﻟﻬﺎ ﻤﻭﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺤﺴﻥ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻭﺘﺩﺒﻴﺭ، ﻭﻫ
ﻭﺭﺠﺎﻻ، ﺃﻁﻔﺎﻻ  ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﺤﺴﺎﺴﻴﺔ ﻨﻁﺎﻗﻪ ﻓﻬﻭ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻨﺴﺎﺀ. ﻤﺎ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺇﻏﻔﺎﻟﻪ
. ﻭﺸﻴﻭﺨﺎ ﻭﺸﺒﺎﺒﺎ، ﺃﻏﻨﻴﺎﺀ ﻭﻤﻌﻭﺯﻴﻥ، ﺃﺼﺤﺎﺀ ﺃﻭ ﺫﻭﻭ ﺇﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺨﺎﺼﺔ، ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻤﻠﺯﻡ ﺒﺘﺴﻴﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻨﻭﻉ
، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺭﻜﺯﺕ 3002ﺼﻼﺤﺎﺕ ﻤﻨﺫ ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺎﻨﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﻁﺭ ﻗﺎﻡ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻹ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﺨﺫﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻘﻬﺎ . ﻋﻠﻰ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ
ﺍﻟﺘﻌﻤﻕ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺴﺔ 
ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل . ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭﻩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻬﺎ ﺃﺨﺫﺍﻟﺫﻱ ﻭ ،ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺃﺩﺍﺅﻫﺎﻊ، ﻭﺒﺸﻜل ﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﻭﻗ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺒﻴﻥ  ﺒﺸﻜل ﺨﺎﺹﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ 
ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻗﻊ . ﻤﻨﻬﺎ ﺘﻌﺎﻨﻲﻭﺩﺭﺠﺔ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻨﻘﺎﺌﺹ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ   ،ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﺘﺠﺎﻩ)، ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻨﺎﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺎﻋﻲﺍﻹﺠﺘﻤ ﺍﻷﺩﺍﺀ
ﺃﻨﻨﺎ ﺴﻨﺤﺎﻭل ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ، ﻭﺘﻭﻀﻴﺢ ﻜﻤﺎ  (.ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ،  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ، 
ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ  .ﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔﻴﺤﻘﻘﻪ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻬﺫ ﺃﻥﺍﻷﺜﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ 
ﻭﻗﺩ ﺃﺨﺫﻨﺎ ﻜل ﻫﺫﺍ ﺒﺎﻟﺘﺤﻠﻴل ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺒﻌﺩ ﺘﺭﻤﻴﺯ . ﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﻜﻠﻴﻬﻤﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
  . 71 SSPSﻭﺘﻔﺭﻴﻎ ﺇﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺇﺴﺘﺨﺭﺍﺝ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ 
  





  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﺒﻴﻥ ﺍ ﻬﻡﺘﻤﻜﻴﻨ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ )ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ ﻵﺭﺍﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﻭل ( 1- 7)ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ        
ﻁﻭﻟﻘﺔ، ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ، )ﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﺤﺴﺏ  ،(ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻭ
  (. ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻭﺃﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ، ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 
ﺤﻭل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﺒﺤﺴﺏ ﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻓﻲ ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ (: 1-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل  
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ
  
ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ) ﻥ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩﺎﺕ ﺤﻭل ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﺘﺠﺎﻫﻭﺍﻹ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﺇﺨﺘﻼﻑﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ        
  :ﺃﻨﻪ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻴﻥ ﻨﻼﺤﻅ( ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ 
ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ  ﻫﻨﺎﻙ ﺘﻘﺎﺭﺏ، ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻁﻭﻟﻘﺔ  -1
 ﺇﺠﺎﺒﺎﺕﺘﺘﺭﻜﺯ  ﺃﻴﻥﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻋﻤﻭﻤﺎ، ﻏﻴﺭ ﺃﻥ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟ ﺇﺠﻤﺎﻻﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ،ﻓﻴﻬﺎ
ﺃﻭ ﺒﺎﻷﺤﺭﻯ ﺃﻥ ﻋﻭﺍﻤل ﻤﺤﺎﻴﺩﻭﻥ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻓﻲ ﺍﻟ -ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺎﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ-ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 . ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﺤﻘﻘﺔ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ
ﺒﻴﻥ ﺒﺎﻗﻲ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺍﻷﻓﻀل ﻭﺍﻷﻜﺜﺭﺘﻌﺩ  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ -2
 ﻭﻨﺠﺩ ﻜﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻎ  ،ﻜﻜلﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻬﺎ  ﺇﺭﺘﻔﺎﻉﻅﻬﺭ  ﺃﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
  . ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺒﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ  59,3
 
 ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ ﺍﻷﻁﻔﺎلﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻁﻭﻟﻘﺔ




























 77, 42,3 20,1 78,2 77, 46, 2 08, 96,2 33, 97,3 76. 66,2
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ 
 86,2 ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 28, 70,3 20,1 06,2 16, 91,2 459, 16,2 223, 59,3 658,
ﺘﻤﻜﻴﻥ 
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 67, 51,3 69, 37,2 16, 14,2 48, 56,2 03, 78,3 27, 76,2
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ﺃﻤﺎ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﻓﻠﻡ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻋﻥ ﻁﻭﻟﻘﺔ ﻭﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻜﺎﻨﺕ  -3
 .ﺌﻭﻱ ﻟﻠﺤﻴﺎﺩ ﻭﻓﻕ ﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺎﺭﺕﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻬﺎ ﻤﺘﻘﺎﺭﺒﺔ ﻭﺘﺩﺨل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻔ
 ﺍﻷﺩﻨﻰﻜﺎﻨﺕ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻫﻲ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ  -4
ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﻠﻎ   ﺃﺩﻨﻰﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ  ،ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺒﺎﻗﻲ 
ﻜﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺒﻠﻎ ﻤﺘﻭﺴﻁﻪ . ﺩﺍﺭﻱ ﻓﻴﻬﺎﻀﻌﻑ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﻤﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻟ ،91,2
ﻴﺭﻤﻲ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻭﻭﻓﻕ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﻔﺌﻭﻱ ﻟﻠﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺠﺤﺔ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺎﺭﺕ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻏﻴﺭ  ،14,2ﺍﻟﻤﺭﺠﺢ  
 .ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻓﻲ 
ﺴﻌﺩﺍﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺠﺤﺔ ﺘﻤﻴل ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ  -5
 .ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻤﻥ ﺴﺎﺒﻘﺎﺘﻬﺎ ﻋﺩﺍ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺃﻋﻠﻰﻜﺎﻨﺕ  ﺃﻨﻬﺎﺭﻏﻡ  ،ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ
ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻨﺠﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ  -6
ﺎﺕ ﺘﺠﺎﻫﻟﻜﻥ ﺭﻏﻡ ﺫﻟﻙ ﺒﻘﻴﺕ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻹ ﻭﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ، ﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭﺃﻋﻠﻰ ﻤﻨﻬﺎ ﻟﺩﻯ ﻜل ﻤﻥ ﻁﻭﻟﻘﺔ ﻭﺒﺸﻴ
 .ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺒﻌﺩﻴﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺒﻘﻰ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ
  
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل : ﺃﻭﻻ
ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻠﻔﺭﻭﻕ ﻭﺍﻀﺤﺔ          
ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺇﺘﻡ ﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺨﺘﺒﺎﺭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻭﻹﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ، 
 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ،ﻩﺒﺄﺒﻌﺎﺩﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ( 2-7) ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡﺍﻟ، ﻭﻴﻌﺭﺽ ﻭﺍﺤﺩ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﻓﻲ
  .ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
  
         
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ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺠﻠﻴﺎ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺠﻤﻴﻊ ﻋﻭﺍﻤل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ         
 ﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺭﻏﻡ ﻅﻬﻭﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻓﻲ  .%5 ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻡ ﻓﻲ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻬﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻨ ﺇﻻ ،ﺃﻭ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺎﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
  ؟ﻟﻜﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺘﻌﺯﻯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ .ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ
 ، ( )coH tsoP(ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﺔ  ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ)ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ
  
ﺨﺘﺒﺎﺭ ﺇﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ :  )coH tsoP(ﻭﺍﻹﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﺔ –ﺘﺠﺎﻩ ﻭﺍﺤﺩ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺘﺤﻠﻴل  ü
  ، ﻭﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﺍﻭل ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ؛ DSLﺃﻗل ﻓﺭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻱ 
 .giS F ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺭﺒﻌﺎﺕ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﺔﺩﺭﺠ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻤﺭﺒﻌﺎﺕ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 000, 683,94 370,32 5 363, 511 ﻭﻋﺎﺕﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤ
   764.0 334 392,202 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 656,713 ﺍﻟﻜﻠﻰ
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 000, 448,28 304,24 5 310,212 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   215, 334 526,122 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 836,334 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 000, 225,47 896,13 5 363.62 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   524, 334 339.631 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 692.361 ﺍﻟﻜﻠﻰ
         
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ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺘﺒﻌﺎ : (3-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎﻴﻨﺘﻤﻲ 




 000, *58031,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *98585,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *30490,1  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *46419,  ﻥﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍ
 000, *69445,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *62151,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 000, *70945,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 610, *96963,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *13606,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
ﺎﺭﻨﺔ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﻯ ﻤﻊ ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ، ﻭﺒﻌﺩ ﻤﻘ( 3-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل             
، ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﺩل ﺒﻬ DSLﻗﻴﻤﺔ 
ﻜﻤﺎ ﺤﻘﻘﺕ .ﺤﻴﺙ ﺤﻘﻘﺕ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﺭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ، ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼلﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ 
ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻊ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ 
ﺃﻱ ﺃﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ . (ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل)ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﺼﺎﻟﺤﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، ﻭ ﻭﺸﻌﻭﺭﺍ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ
   .ﻁﺏ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ ﻓﻲ
ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺠﺎﺀﺕ ﻜﺫﻟﻙ  ﺍﺘﻀﺢ ( 4-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻭ ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ،          
ﻨﻪ ﻗﺩ ﺃﺴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ، ﻜﻤﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﻭﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، 
ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ 
ﻭﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﻭﻁﻭﻟﻘﺔ، ﻟﻜﻨﻬﺎ ﻟﺼﺎﻟﺢ  ،ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ ؛ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﻁﻔﺎل
  . ﻤﺠﻤﻭﻉ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
         
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ﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎ: (4-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎﻴﻨﺘﻤﻲ 




 000, *56362,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 100, *24894,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 630, *35183,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *63433,1  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *80443,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *21288,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *70267,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 100, *17724,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 600, *42254,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  
  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 200, *99714,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 600, *69164,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *59978,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  50.0ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺩﺍل ﻋﻨﺩ*
  
ﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ : (5-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎﻴﻨﺘﻤﻲ 
 




 000, *52791,1-  لﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼ
 300, *17384,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *02412,1  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *63921,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *45317,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *76654,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
  
 730, *74242,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 100, *66005,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 800, *13723,  ﺀﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎ
 600, *28514,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *31347,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
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ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ، ﺠﺎﺀﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻟﺼﺎﻟﺢ             
ﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻜل ﻤﻥ ﺒﺎﻗﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﺒﺭﻨﺔ ﺎﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻤﻘ
ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  .(ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥﻁﻭﻟﻘﺔ، ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ، ) ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺭﻭﻗﺎ ﻤﻊ ﻓ  ﻀﺎﻴﻭﺍﻟﺘﻲ ﻨﺠﺩﻫﺎ ﻗﺩ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﺃ ،ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل
، ﻟﻜﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺠﺎﺀ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻫﺫﻩ (ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ، ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ)ﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍ ﻜل ﻤﻥ
ﺭ ﻜﺎﻨﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ ﻭﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺃﻱ ﺃﻥ 
  (.5-7)ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل  .ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻬﺎ
  ﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒ: ﺜﺎﻨﻴﺎ  
ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥﻗﻴﺎﺱ  ﻋﻨﺎﺼﺭﻤﻥ ﺨﻼل  ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺘﺸﻌﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﺇﺭﺘﺄﻴﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻨﻅﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺃﺩﻕ    
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻨﺘﺠﺕ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ  ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻷﺸﻜﺎلﺃﺨﺭﻯ ﻨﺒﺭﺯﻫﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل  ﺇﺨﺘﻼﻑﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﻘﺎﻁ  ﻭﺍﻟﺘﻲ. ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
   .ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟ
  












ﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ  ،ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻜﻌﻨﺼﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺭﺹ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ                  
ﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﺒﻴﻨﻤﺎ  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ، 20,4 ﻭ 80,4ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ ﻤﺭﺘﺒﺔ  ﻰﺍﻷﻋﻠﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ 
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ﻋﻠﻰ  81,2ﻭ  70,2 ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻎ ﻤﺘﻭﺴﻁﻬﺎ، ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ
ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺃﻤﺎ ﻤﺅﺸﺭ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ   .ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ
ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﻁﻭﻟﻘﺔ، ﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ 
ﻓﻴﻬﻡ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﻴﻌﺩ ﻤﻨﺢ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺩﻯ ﺎﺴﻲﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺎﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤ ﺇﺘﺠﺎﻩﻴﺘﻤﻭﻗﻊ ﻀﻤﻥ  ﺇﺫﻀﻌﻴﻔﺎ 
ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺃﻤﺎ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ،ﺍﻷﻀﻌﻑﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﻁﻭﻟﻘﺔ ﻴﻌﺩ 
ﻜﻌﻨﺼﺭ ﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﻤﺎ ﻴﺩﺭﻜﻭﻥ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺠﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻓﺈﻭ
ﻊ ﻭﻨﺠﺩ ﻫﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻘﺩ ﺍﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻭﻀ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
ﻜﻜل، ﺘﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ ﻜﺎﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﻬﺎ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻓﻲ 
ﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻫﻡ ﺍﻷﻗل ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼلﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ ﺜﻡ 
ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻨﻪ [(. 2ﻭ 1]-7)ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻠﺨﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻠﻴﻥ  .ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ ﺒﺎﻟﺠﺩﺍﺭﺓ
  (.6-7)ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ (:2- 7)ﺍﻟﺸﻜل
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ﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤ ﻨﺎﺼﺭﻟﻌﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ  (:6-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺒﺴﻜﺭﺓ
  
 ، ﺒل ﻭﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻴﺔﺼﻴﻎ ﻓﻲ ﻤﺎ  ﺓ ﻤﺘﻭﺍﻓﻘﺔﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇ ﻭﻗﺩ       
ﺇﺫ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺴﻭﺍﺀ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  .ﺫﻟﻙ
ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ  ﻋﻨﺼﺭﻓﻲ ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻪ . ﻜﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻭﺍﻀﺤﺎ ﻤﻨﺫ ﺍﻟﺒﺩﺍﻴﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺒﺎﻗﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
ﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻭﻁﺏ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺇﻻ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘ
   .ﺍﻷﻁﻔﺎل
 .giS F ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻤﺭﺒﻌﺎﺕ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻤﺭﺒﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ
  ﺍﻟﻔﺭﺹ
 000, 101,07 980,55 5 444,572 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   687, 334 172,043 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 617,516 ﺍﻟﻜﻠﻰ
  ﺍﻟﺩﻋﻡ
 000, 172,85 625,04 5 236,202 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   596, 334 341,103 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 577,305 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
 000, 369,95 426,53 5 911,871 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   495, 334 142,752 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 063,534 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
 000, 140,44 349,14 5 517,902 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   259, 334 373,214 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 880,226 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ
 100, 541,4 934,2 5 691,21 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   985, 334 638,452 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 230,762 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
 000, 659,16 503,94 5 625,642 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   697, 334 485,443 ﻭﻋﺎﺕﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠ
    834 011,195 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
 000, 880,05 775,62 5 688,231 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   135, 334 657,922 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 346,263 ﺍﻟﻜﻠﻰ
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ﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻨﺎﺼﺭ  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ : (7-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل














  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ )I(  
ﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  )J(
  gis  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﺍﻟﻘﻭﺓ 
  ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
 000,  *42582,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل  ﻁﻭﻟﻘﺔ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000,  34214,1  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000,  *46701,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000,  *49389,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000,  *65244,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  020,  *97403,-  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
  110,  *94824,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  
  610,  *29433,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  900,  *26854,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ )I(  
ﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  )J(
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻤﺘﻭﺴﻁ 
  gis  ﺍﻟﻔﺭﻕ
  ﺍﻟﺩﻋﻡ
  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 000,  *43589,-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
  000,  *91948,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  100,  *65063,  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000,  *34761,1  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000,  *09543,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000,  *39978,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000,  *25438,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 000,  *90766,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  100,  *26884,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 000,  12697,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  310,  *79564,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ )I(  
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ  )J(




 000, *73025,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 700, *57884,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 100, *78737,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *32324,1  ﻨﺎﺼﺭﺒﻥ ﺒﺸﻴﺭ 
 000, *07875,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *05287,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *31900,2  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *09585,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 100, *37046,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 700, *24034,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 000, 12697,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *36622,1-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
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  ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  ﻋﻨﺎﺼﺭﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ  ﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ: (8-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل












  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
  
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
 
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ )I(  
ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ ﺍﻟ )J(
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻤﺘﻭﺴﻁ 
  gis  ﺍﻟﻔﺭﻕ
  ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 000, *41823,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 100, *69275,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *16290,1  ﻨﺎﺼﺭﺒﻥ ﺒﺸﻴﺭ 
 000, *39549,  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  900, *81557,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *36852,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 430, *24733,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 810, *07213,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 200, *54305,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ )I(  
ﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  )J(
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻤﺘﻭﺴﻁ 
  gis  ﺍﻟﻔﺭﻕ
  ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 000, *9685,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 140, *15344,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *63736,1  ﻨﺎﺼﺭﺒﻥ ﺒﺸﻴﺭ 
 000, *38693,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  900, *04341,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *59036,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 110, 69394,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 610, 55784,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ )I(  
ﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  )J(
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻤﺘﻭﺴﻁ 
  gis  ﺍﻟﻔﺭﻕ
  ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 000,  *5365,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
  000,  *1540,1-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000,  *54284,1  ﻨﺎﺼﺭﺒﻥ ﺒﺸﻴﺭ 
 000,  *40214,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  900,  *04815,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *26223,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 000,  *40469,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *36398,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000,  *12408,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ )I(  
ﺇﺴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  )J(
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻤﺘﻭﺴﻁ 
  gis  ﺍﻟﻔﺭﻕ
ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ 
  ﻜﻔﺎﺀﺓﻭﺍﻟ
 620, *70843,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 100, *68293,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 640, *29952,-  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 710, *68004,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *90984,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *30036,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 
     
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  ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻤﺘﻘﺎﺭﺒﺔ ﺒﻴﻥ  ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ ( 9-7)ﻨﻼﺤﻅ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل          
ﻭﻟﻡ ﺘﻭﺠﺩ ﺃﻱ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ . (ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ، ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ)ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺘﻴﻥ ﺍﻟﻠﺘﻴﻥ ﺘﻤﺕ ﻓﻴﻬﻤﺎ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  .ﺒﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻻ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻭﻻ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ
  
ﺍﻟﺘﻲ  ﻟﻠﻤﺼﺤﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺤﻭل  ﺔﺨﺎﺼﺍﻟ ﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒ (:9-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 







ﺍﻟﻔﺭﺹ، ﺍﻟﺩﻋﻡ، ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ، ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ، )ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻜﺎﻨﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ    
  :، ﻭﻫﻲ ﻤﻭﻀﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ(ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ  ﻟﻠﻤﺼﺤﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺤﻭل  ﺔﺨﺎﺼﺍﻟ ﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﺁﺭ(: 01-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 


















 00299, 1375,2 82272,1 1706,2 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 70997, 1099,2 42239, 9359,2 ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
 18358, 6187,2 40360,1 5087,2 ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ







 00299, 1375,2 82272,1 1706,2 ﺍﻟﻔﺭﺹ
 70997, 1099,2 42239, 9359,2 ﺍﻟﺩﻋﻡ
 18358, 6187,2 40360,1 5087,2 ﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔﺍ
 18088, 3219,2 74963,1 5091,3  ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
 58659, 8565,2 17248, 7535,2  ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ
 92620,1 4041,3 16170,1 4170,3  ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
 52237, 1243,3 25610,1 9710,3  ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ





  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
  
ﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟ ﺘﺒﻌﺎ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺤﻭل ﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ (: 11-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ
 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺎﻥ ﺠﺩ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﻁﻭﻟﻘﺔ  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ         
ﺒﻴﻨﻤﺎ  20,3 ،00,3ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ، ﺇﺫ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺭﺠﺢ ﻓﻴﻬﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ 
  .ﻜﺎﻥ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻀﻌﻴﻔﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺃﻤﺎ 
ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﻁﻭﻟﻘﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
ﺃﺩﺍﺀ  ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻷﻜﺜﺭ.  70,3،  70,3،  20,3ﺒﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺘﻘﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒـ   ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ،
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺇ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﻟﺩﻯ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻷﻋﻠﻰ  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻨﺴﺒﺔ ﺒﺎﻟ
  .ﺠﺔ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼلﺩﺭ
ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻘﺩ ﺇﺠﺘﻤﻌﺕ ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﺍ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺃﻤﺎ         
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ﻪﺘﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﺏ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﺃﺤﺩﺜ
   .ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ   ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻁﻭﻟﻘﺔ
 ﺍﻻﻁﻔﺎل


























 06, 44,3 40,1 20,3 95, 71,3 07, 13,3 34, 62,4 75, 00,3 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
 16, 24,3 39, 70,3 96, 20,3 09, 23,3 53, 51,4 15, 70,3 ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
 27, 71,4 96, 01,4 86, 11,4 47, 91,4 52, 88,4 85, 82,4 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 28, 25,3 58, 15,3 68, 03,3 19, 25,3 73, 45,4 86, 73,3 ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 65, 46,3 26, 24,3 05, 04,3 95, 85,3 52, 54,4 04, 24,3 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   ﺍﻷﺩﺍﺀ
     
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 لﻜﺸﻟﺍ لﻼﺨ ﻥﻤ ﺍﺫﻫ ﺢﻀﺘﻴﻭﺒﻟﺍﻴﻲﻟﺎﺘﻟﺍ ﻲﻨﺎ:  
لﻜﺸﻟﺍ)7 -3:(  ﺕﺎﻁﺴﻭﺘﻤﻟ ﺔﻴﻨﺎﻴﺒﻟﺍ لﺎﻜﺸﻷﺍﺀﺍﺩﻷﺍ  ﻲﻋﺎﻤﺘﺠﻹﺍﻩﺩﺎﻌﺒﺃﻭ ﺔﻴﺌﺎﻔﺸﺘﺴﻹﺍ ﺔﺴﺴﺅﻤﻠﻟ ﺎﻌﺒﺘ  
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ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل : ﺃﻭﻻ
  ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ
ﺩ ﻓﺭﻭﻗﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻌﺩﻡ ﻭﺠﻭﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺘﻭﺤﻲ ﺒ   
. ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻬﺎ، ﺇﺭﺘﺄﻴﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻘﻭﻡ ﺒﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺘﻬﺎ ﺍﻷﺩﺍﺀﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ،ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ( 21-7) ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡﺍﻟﻭﻴﻌﺭﺽ 
  .ﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﺍ
  
  ﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ  (:21-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ( 21-7)ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل    
ﻭﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﻱ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ، ﺇﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ . ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
   (. )coH tsoP(ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﺔ )ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ







 000, 054,16 163,52 5 408,621 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   314, 334 207,871 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 505,503 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
 000, 363,94 862,12 5 143,601 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   134, 334 855,681 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 998,292 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 000, 797,43 829,01 5 836,45 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   413, 334 979,531 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 716,091 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 000, 163,25 734,52 5 781,721 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   684, 334 553,012 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 245,733 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   ﺍﻷﺩﺍﺀ
 000,  049,91 5 896,99 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   112, 334 452,19 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    834 259,091 ﺍﻟﻜﻠﻰ
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  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀﺩﺭ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺼ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﻗل ﺇﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ، ﺇ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻓﻲ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ         
 ، ﻭﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﺍﻭل ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ؛ DSLﻓﺭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻱ 
  
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ: (31-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ 
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ )I(  
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ  )J(
  gis  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 000, *22652,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 210, *53213,-  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 500, *32344,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *78349,  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *53042,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *99218,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *77580,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 700, *84692,  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 300, 63724,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻴﻥ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ( 31-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل        
( ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ، ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ)ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻁﻭﻟﻘﺔ ﻭﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﺎﻨﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻟﺼﺎﻟﺤﻪ ﻤﻊ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺃﻤﺎ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻓﻘﺩ ﻜ. ﻭﻟﺼﺎﻟﺢ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ
ﺍﻷﻓﻀل  ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺃﻴﻀﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﻭ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ ﻭﻜﺎﻥ  ﺃﻥﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ، ﻭﻨﺠﺩ 
   .ﻟﺩﻯ ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻜﺎﻥ ﺃﺩﺍﺅﻫﺎ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺒﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
     
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ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍ: (41-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ )I(  
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ  )J(
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
  gis  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 000, *13480,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 440, *32552,-  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 620, *13653,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *80928,  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *53180,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *00827,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *48331,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 420, *72252,  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 700, *67403,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 710, *53353,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺩﺍﻥﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌ
 700, 48504,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *  
          
ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ، ﻭﺒﻌﺩ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﻯ ﻤﻊ ﻗﻴﻤﺔ ( 41-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل       
ﻻﺩ ﺠﻼل، ﺤﻴﺙ ﺤﻘﻘﺕ ﺃﻜﺒﺭ ، ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭ DSL
ﻜﻤﺎ ﺤﻘﻘﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ . ﻓﺭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻁﻭﻟﻘﺔ، ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ، ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ )ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ 
ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ )ﺎﻟﺤﻬﺎ ﻭﻜﺎﻨﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻟﺼ( ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل
ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻗﺩ ﺍﺤﺘﻠﺕ ﻓﻴﻪ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺘﻠﻴﻬﺎ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺃﻱ ﺃﻥ (. ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ، ﺜﻡ ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ، ﻤﻥ ﺜﻡ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻡ ﺘﺘﺒﺎﻋﺩ 
   .ﺎﻜﺜﻴﺭﺍ ﻋﻥ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺌﻬ
     
 
 092
ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ : (51-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ )I(  
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ  )J(
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
  gis  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺠﺘﻤﻊﺍﻟﻤ ﺘﺠﺎﻩ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *64106,  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 000, *63586,  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *60487,  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *35907,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, 93677,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *  
ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺔﺍﻟﺒﻴﺌ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ : (61-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ )I(  
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ  )J(
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
  gis  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *59371,1  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 000, *03910,1  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *30230,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *06420,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *77642,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻟﻭﺤﻴﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺸﻜﻠﺕ ﺍﻟﻔﺎﺭﻕ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻸﺩﺍﺀﻟﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ         
ﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﻟﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍ
 .ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
     
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ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ : (71-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل




ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﺴﻡ  )J(
  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
  gis
  ﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻹ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﻁﻭﻟﻘﺔ
 000, *13480,1-  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 440, *32552,-  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 620, *13653,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
  ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل
 000, *04968,  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 000, *54430,1  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 000, *87818,  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ
 000, *96060,1  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
  ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
 430, *40561,  ﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 610, *92191,  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
 730, *76512,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
 020, *19142,-  ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ  ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ
     
ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻗﺩ ﺘﺭﺠﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺇﻥ              
ﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، ﻴﻠﻴﻪ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸ
-7)، ﻭﺍﻟﺸﻜل (71-7)ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻭﺍﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل. ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
    .(2
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ: ﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍ
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺒﻬﺎ  ﺕﻤﻊ ﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻴﺯ      
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺘﻌﺯﻯ ﻟﻠﻤﺼﺤﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺘﻴﻥ ﻟﻡ ﻴﻅﻬﺭ ﺃﻱ ﻓﺭﻭﻕ 
ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ ﺃﻭ )ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ ﻻﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ   tset-tﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﻜﺩﻩ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ 
  :، ﻭﺍﻟﺠﺩﻭﻻﻥ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺎﻥ ﻴﻭﻀﺤﺎﻥ ﺫﻟﻙ(ﻟﺭﺍﺯﻱﺍ
     
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ﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻟ ﺘﺒﻌﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻷﺩﺍﺀﺤﻭل  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒ(: 81-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 








    
  
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ  ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ(: 91-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل   
  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ t-tseTﺇﺨﺘﺒﺎﺭ   ﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ sneveL ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ  










 ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ 
  %59
 ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ  ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ
 45584, 27866,- 79282, 95190,- 847, 13 423,- 355, 063,  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
 94533, 95846,- 62142, 55651,- 125, 13 946,- 957, 690, ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
 62590, 04056,- 08281, 75772,- 931, 13 815,1- 250, 390,4 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 69803, 27527,- 66352, 83802,- 814, 13 128,- 652, 043,1 ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 17432, 67106,- 08281, 75772,- 931, 13 598,- 593, 447, ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  
 ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺇﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺇﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ
 95207, 3614,3 10529, 7423,3 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
 29736, 7166,3 91547, 1505,3 ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
 51514, 1654,4 73536, 6871,4 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 79836, 1540,4 24918, 7638,3 ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 94884, 8498,3 03196, 3117,3 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ




  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ        
  tseT-Tﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭﻩ، ﺘﻡ ﺇﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ 
، ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ %5 ﻥﻴﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃﻜﺒﺭ ﻤ tseT s'eneveL ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
ﻟﻌﻴﻨﺘﻴﻥ  tseT-T ﺘﺠﺎﻨﺴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺴﻨﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ 
  .ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﻤﺴﺘﻘﻠﺘﻴﻥ ﺒﺈﻓﺘﺭﺍﺽ
  
  ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥﺒﻴﻥ  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ (: 02-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ tseT-Tﺇﺨﺘﺒﺎﺭ   ﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ sneveL ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ  





  ﺍﻟﺨﻁﺄ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ
 ﻟﻠﻔﺭﻕ
 ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ 
  %59
 ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ  ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ
ﺘﻤﻜﻴﻥ 
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 7466, 09430, 62061, 08943, 030, 074 381,2 036, 232, ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
 47986, 68900, 96761, 08943, 440, 564,63 680,2   ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ 
 ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 68884, 98411,- 36351, 89681, 422, 074 712,1 027, 921, ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
 88594, 19121,- 64251, 89681, 822, 860,73 622,1   ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ 
 ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 22868, 30751, 69081, 26215, 500, 074 338,2 754, 355, ﺠﺎﻨﺱﺍﻟﺘ
 49219, 03211, 04791, 26215, 410, 340,63 795,2   ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
  
ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ  ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ  (02-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل         
، ﻓﻲ ﻜﻠﻴﻬﻤﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ، ﻭﻗ%5ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ 053,و   015,ﺒﻔﺎﺭﻕ ﻭ
     
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 ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻓﻲ  (ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻸﺒﻌﺎﺩ ﻭﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ)ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺘﺸﺨﻴﺹ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻤﻜﻴﻥ: ﺃﻭﻻ
  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻟ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ
  
  ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹ(: 12-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  ﻋﻨﺎﺼﺭ
  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ

















 861,0 83,1  95 50,1 59,2 4,46 70,1 22,3  ﺍﻟﺩﻋﻡ
 300,0 59,2  8,94 73,1 94,2  6,26 91,1 31,3  ﺍﻟﻔﺭﺹ
  100,0 64,3  4, 64 91,1 23,2  95 1 59,2  ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
 500,0 38,2  8,15 01,1 95,2 26 1 01,3  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  
  ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻲ ﻤﺴ(: 22-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  ﻋﻨﺎﺼﺭ
  ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ

















 375,0 65,0  6,06% 01,1 30,3 36 91,1 51,3  ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
 212,0 52,1  15% 09,0 55,2  6,45 87,0 37,2  ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ
 092,0 60,1  2,26% 30,1 11,3  6,66 61,1 33,3  ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
 461,0 93,1  46% 68,0 02,3 6,86 19,0 34,3  ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
 422,0 22,1  4,95% 48,0 79,2 2,36 58,0 61,3  ﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺍﻟﺘ
 030,0 81,2 6,55% 39,0 87,2 6,26 88,0 31,3  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  
ﻥ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺼﻠﺕ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃ ، ﻴﺘﺒﻴﻥ(22- 7)ﻭ( 12-7)ﻭﻟﻴﻥﺇﺫﻥ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩ           
ﺩ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ، ﻷﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻡ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻜﺎﻨﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺩﺜﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻜﺒﻌ
ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ  .%5ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ  ﺕﻜﺎﻨ (422,0)ﻓﻘﻴﻤﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺘﺅﻭل ﺇﻟﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺼﻠﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻨﺎﺼﺭﻩ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺒﺭﺯﻫﺎ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻓﻲ ﻜل 
ﺃﻴﻥ ﻅﻬﺭﺕ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﻓﻴﻬﻤﺎ  ﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻤﻥ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻘ
ﺇﺫ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ  ؛ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺤﻴﺙ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺤﺎل ﻟﺼﺎﻟﺢ . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ 100,0،300,0
 46,0ﺃﻱ ﺒﻔﺎﺭﻕ  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺨﺎﺼﺔ 94,2ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ، ﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 31,3ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻠﻔﺭﺹ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ 
     
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ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ،  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  59,2ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻠﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ  ﺃﻤﺎ. ﺎﺒﻴﻨﻬﻤ
  .ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ 36,0ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺨﺎﺼﺔ ﺃﻱ ﺒﻔﺎﺭﻕ  23,2ﻭ
ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻟ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻌ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻓﻲ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺘﻤﻜﻴﻥﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻤﺴﺘﻭﻯ : ﻨﻴﺎﺜﺎ
  ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ 
ﺨﺎﺼﺔ، ﺃﻭ )ﺒﻌﺩ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ          
، ﻭﻓﻘﺎ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺇﺭﺘﺄﻴﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﺫﻫﺏ ﺇﻟﻰ ﺃﻋﻤﻕ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﻟﻨﺩﺭﻙ ﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ (ﻋﺎﻤﺔ
ﺭﺍﺕ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﺎﻬﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﺒﻟﻬﺫﺍ ﺇﺘﺠ .ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺫﻟﻙ
ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  T، ﻤﻊ ﺇﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﻗﻁﺎﻉﺒﺈﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ، ﻟﻜل 
  . ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻤﻥ ﻋﺩﻤﻬﺎ
  
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ  ﺍﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻔﺭﺹﻌﺒﺎﺭﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ (:32-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  :ﺍﻟﻔﺭﺹ

























 211,0 95,1  8,14 13,1 90,2 6,94 73,1 84,2  ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﺩﻱ
 600,0 87,2  6,94 65,1 84,2  8,36 93,1 91,3  ﻭﻅﻴﻔﺘﻲ ﻓﻲ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻜﺘﺴﺎﺏﺇ
 800,0 38,2  2,85 36,1 19,2  6,47 93, 1 37,3  ﻤﻬﺎﻤﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻲ ﻤﻌﺎﺭﻓﻲ ﻜل ﺴﺘﺨﺩﺍﻡﺇ
     
ﺍﻟﻨﺴﺒﻴﺔ ﻟﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻗﺩ ﻭﺠﺩﺕ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﻓﻲ  ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ     
ﻭﺍﻟﺫﻱ  ،، ﺤﻴﺙ ﺘﺩﺭﺠﺕ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻷﻗل ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﻭ ﺍﻟﺘﺤﺩﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤلﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ
ﻜﻼﻫﻤﺎ ﺃﻥ ﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻬﻤﺎ ﺘﻤﻨﺤﺎﻨﻬﻤﺎ ﻓﺭﺼﺔ ﺍﻟﺘﺤﺩﻱ ﻓﻲ ﻻ ﻴﺭﻯ ﻟﻡ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻓﻴﻪ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ، ﺃﻴﻥ 
ﻟﻬﺫﺍ ﻻ ﻴﻌﻴﺭﻭﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻟﻬﺫﺍ  ،ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﻐﺭﻴﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ . ﺍﻟﻌﻤل
ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ  .ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻼ ﻤﺠﺎل ﻟﺫﻟﻙ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﺠﺎﻨﺏ، ﺃﻤﺎ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ  ﺃﻥﺃﻴﻥ ﻨﺠﺩ  .ﺃﺤﺩﺜﺕ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ
ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ، ﻭﺫﻟﻙ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻓﻲ ﺇﻜﺘﺴﺎﺏ ﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﻜﻭﻴﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻟ ﻭﺍﻨﻴﻥ ﺘﻨﺹ ﻋﻠﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻟﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﻗ
 8,36ﻬﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ، ﻓﻅﻬﺭﺕ ﺒﺫﻟﻙ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺴﺒﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﻭﺘﻜﻭﻴﻨ ﻟﻺﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻭﺸﺒﻪ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ،
     
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ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻓﻲ  ،91,3ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ 
ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ، ﺍﻷﻭل ﻓﻴﻬﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ( ﻗﺼﻴﺭ ﺍﻟﻤﺩﻯ)ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼل، ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ 
ﺎﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺫﻭﻭ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ، ﺃﻭ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ، ﻭﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻴﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﺒ
ﺃﻤﺎ .ﺘﻬﻴﻜل ﻟﻪ ﻗﺎﻋﺔ ﻭﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ﻤﻼﺌﻤﺔ، ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﻷﻴﺎﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﻴﺔ ﻜﺫﻟﻙ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﻭﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﻤﺨﺼﺼﺔ، ﻜﻤﺎ
ﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻤﺩﺓ ﺸﻬﺭ ﺒﺎﻟﺨﺎﺭﺝ، ﺘﺘﺤﻤل ﺘﻜﻠﻔ ﺍﻷﺨﺼﺎﺌﻴﻴﻥﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼل ﻓﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻷﻁﺒﺎﺀ، ﻭﺍﻷﻁﺒﺎﺀ 
ﻓﻲ ﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻤﺃ .(ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻘﺭﻋﺔ)، ﻭﻴﺘﻡ ﺇﻨﺘﻘﺎﺅﻫﻡ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﻁﺒﻲﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻤل
ﻤﻥ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻟﻴﻜﺭﺕ  ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ،  84,2ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ ﻜﺎﻥ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﻓﺎﻟﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻻ ﻴﻤﻠﻜﻭﻥ  ﺃﻨﻬﻡﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺎﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺘﺠﻬﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻓ، ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻨﻅﺭ  ﻭﺠﻬﺔﻓﻤﻥ . ﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺒﻓﺭﺼﺎ ﻹ
ﺎﻟﺯﻭﺍﺝ ﻜﻰ ﻋﺎﻤﻠﻴﻥ ﻻ ﻴﻀﻤﻨﻭﻥ ﺒﻘﺎﺀﻫﻡ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻋﺩﺓ ﻋﻠ ﺇﻀﺎﻓﻲﻤﺴﻴﺭﻱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺍﻹﻨﻔﺎﻕ ﺒﺸﻜل 
    ...ﺨﺎﺼﺔﺒﺼﻔﺔ  ﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺃﻭ ﺘﻭﻓﺭ ﻓﺭﺹ ﺃﻓﻀل ﻓﻲ 
ﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻜﺎﻓﺔ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻤﻌﺎﺭﻓﻬﻡ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺇﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺭﺹ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ 
 ﺔ،ﺍﻟﺨﺎﺼ ﺎﻬﺘﻨﻅﻴﺭ  ﻤﻊ 28.0 ﺒﻔﺎﺭﻕ 37,3ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻘﺩ . ﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﻟﻸﻭﻟﻰ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺴﺘﺨﺩﺍﻡﺴﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻭﻓﻕ 
ﻤﺎ  ﺕ، ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺨﻁﺄﻜﺎﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺅﻭل ﻫﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺓ ﺘﺄﻭﻴﻼ
ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ  ﻴﻜﻠﻔﻬﻡ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻜﺎﻟﻁﺭﺩ ﻤﺜﻼ، ﺃﻭ ﺃﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﺭﻭﻥ ﻤﻴﺯﺓ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺤﻔﺯﺍﺕ ﻜﺘﺭﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻜﺎﻓﺄﺓ
   .  ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻗﻴﺎﻤﻬﻡﻭﻟﻭ ﺸﻔﻬﻴﺔ ﻋﻠﻨﺎ ﻓﻲ ﺤﺎل 
  
     
 
 792
 ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥﺍﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﻌﺒﺎﺭﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ (:42-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻟﺩﻋﻡ























 ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺼﻭل
 130,0 71,2  4,56 35,1 72,3 2,67 53,1 18,3  ﺃﻨﺠﺯﻫﺎ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺤﻭل ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻘﺎﺕ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺎﺕ ﺘﻘﺩﻴﻡ
  ﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻴﻤﻜﻨﻨﻲ
 000,0 80,5-  2,27 43,1 16,3 94 62,1 54,2
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻟﺤل ﺍﻟﻨﺼﺎﺌﺢ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺍﺕ ﺒﻌﺽ
  ﺘﻭﺍﺠﻬﻨﻲ
 000,0 24,6  4,93 33,1 79,1 8,76 22,1 93,3
    
ﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﻭﻗﻴﻡ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍ Tﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ       
ﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺠﺯﻭﻨﻬﺎ . %5ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ .ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ
ﻓﻲ ﻨﺩﺭﺝ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺇ، ﺤﻴﺙ 130,0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  45,0ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻤﻘﺩﺭﺍ ﺒـ 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﻤﺘﻭﻓﺭ ﺠﺩﺍ ﺃﻥ ، ﺒﻤﻌﻨﻰﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻀﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻘﺩﻴﻡ . ﻟﺘﺯﻤﻭﺍ ﺒﺎﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺒﻬﻡﻥ ﺇﻨﺠﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴ
ﻟﻜﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺓ  61,1ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻘﺎﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻓﺎﺭﻕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻤﻘﺩﺭﺍ ﺒـ 
ﻭﻫﺫﺍ ﺭﺍﺠﻊ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻠﻌﺒﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻋﻨﺩﻫﻡ، ﻓﻬﻡ ﻓﻲ . ﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﻟﺼﺎﻟﺢ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﺎ ﻓﻲ ﺃ. ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ﺃﻜﺒﺭ ﺍﻟﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﺭ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﻜﻠﻤﺎ ﺘﺤﺴﻥ ﺃﺩﺍﺅﻫﻡ
، ﻉﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺎﻭل ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ  ﺎﻓﺄﻜﺜﺭ ﻤﺎ ﻴﺤﻜﻤﻬ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
  .ﺠل ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥﺃﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻘﺎﺕ ﻭﺍﻹﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻁﻠﻭﺏ ﻻ ﻤﻥ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺕﻓﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻨﻰ ﺒﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻨﺼﺎﺌﺢ ﻭﺍﻟﺤﻠﻭل ﻟﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨ 
. ﺍﻟﻜل ﻴﺤﺎﻭل ﺍﻟﺘﺴﺎﻨﺩ ﻓﻲ ﺤل ﻤﺸﻜل ﻤﺎﺍﻷﺴﺒﻕ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻷﺨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌل  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺩﻋﻡ  ﺃﻨﻬﻡﺃﻱ  79,1ﻗﺩﺭ ﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒـ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﻴﻨﻤﺎ 
  .ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ
     
 
 892
  ﻥﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﺍﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﻌﺒﺎﺭﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ (:52-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
























 000,0 90,5  4,63 81,1 28,1 4,85 93,1 29,2  ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻓﻲ ﺇﺒﺩﺍﻋﻲ ﻋﻥ ﻓﺂﺕﻤﻜﺎ
 660,0 9,1  4,35 36,1 76,2  4,46 62,1 22,3  ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﻤﻥ ﻗﺩﺭ
 050,0 79,1  34 73,1 51,2  2,15 31,1 65,2  ﺭﻭﺘﻴﻨﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻓﺭﺹ
 ﻤلﺒﺎﻟﻌ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﻟﻸﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﻭﻀﻭﺡ ﻤﻥ ﻤﻘﺩﺍﺭ
 140,0 50,2  8,25 34,1 46,2  26 52,1 01,3  ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺩﺍﺨل
  
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﺒﻴﻥ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻜﺄﺤﺩ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻘﺩ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﺇﺠﻤﺎﻻ       
ﻓﻲ ﺜﻼﺙ ﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻨﻴﺔ، ﻭﻭﻀﻭﺡ ﻭﻜﺎﻥ . ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻴﻬﺎ  ﺕ، ﺇﺫ ﻅﻬﺭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺒﺔ ﻟﻸﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴ
ﻋﻠﻰ  ﺤﻴﺎﺩﻤﺎ ﻟﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺃﻭ ﺍﻟ، ﻟﻜﻥ ﻜﻼﻫﻤﺎ ﻴﻤﻴل ﺇﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﻓﻕ ﺘﺼﺭﻴﺤ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﻓﻲ  ﺃﻨﻪﺭﻏﻡ  .ﻓﻘﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
ﻴﺤﺘﺴﺏ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺠﺎل  .ﺘﻘﺩﻡ ﺤﺴﺏ ﺍﻹﺴﺘﺤﻘﺎﻕ ﻭﻫﻲ ﺫﺍﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﺎﻟﻴﺔ
ﻜﻤﺎ  ﺃﻥ  .1ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻤﻀﺎﻓﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺃﻴﻥ ﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﻫﻨﺎ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﻭ
ﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﻜﺘﻠﺔ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺘﻌﻭﻴﻀﺎ ﻹ %51ﺤﺩﻭﺩ ﻗﺩ ﺃﻨﺸﺄ ﻓﻲ  2002ﻟﺴﻨﺔ  733- -20 ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ 
ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ  0991، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﺴﻨﺔ 2ﻭﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﺔ
ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺩﺕ ﻋﻼﻭﺓ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻟﻔﺎﺌﺩﺓ ﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ  .3 %01ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ  514-09
ﻤﻥ  %02ﺍﻟﻰ 0ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ، ﻭﻓﻕ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﺒﻴﻥ  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺒﻌﻴﻥ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﻴﻥ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺎ
                                                             
ﺩﻓﻊ ، ﻴﺤﺩﺩ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻹﺴﺘﺩﻻﻟﻴﺔ ﻟﻤﺭﺘﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﻨﻅﺎﻡ 403 -70ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺭﺌﺎﺴﻲ ﺭﻗﻡ  -  1
  .11، ﺹ 16، ﺍﻟﻌﺩﺩ 7002ﺴﺒﺘﻤﺒﺭ  03ﺭﻭﺍﺘﺒﻬﻡ، 
، ﺍﻟﻤﺘﻀﻤﻥ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺘﻌﻭﻴﺽ ﺇﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻟﺼﺎﻟﺢ 733-20ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺭﺌﺎﺴﻲ ﺭﻗﻡ  -  2
  .32، ﺹ 96، ﺍﻟﻌﺩﺩ 2002ﺃﻜﺘﻭﺒﺭ  02ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﺔ، 
، ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺘﻌﻭﻴﺽ ﺇﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻟﺼﺎﻟﺢ 514-09ﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭ -  3
  .7، ﺹ 10، ﺍﻟﻌﺩﺩ 1991ﻴﻨﺎﻴﺭ  2ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﺔ، 
     
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ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﺸﻬﺭﻴﺎ، ﻭﺘﺼﺭﻑ ﻜل ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺸﻬﺭ، ﺤﻴﺙ ﻴﺨﻀﻊ ﺼﺭﻓﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺘﺤﺩﺩ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻩ ﺒﻘﺭﺍﺭ ﻤﻥ 
    .1ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ
  
ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎ  ﺎﻨﻬﺃﻋﻠﻰ  ﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺇﺫﻥ ﺭﻏﻡ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻭﺒﺭﻭﺯ          
ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻭﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻷﻤﺭ ﻻ ﺃﺤﺩ ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺇﺩﺍﺭﻴﺎ ﻤﻥ 
ﺃﻭ ﻟﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ،  ﺤﻴﺎﺩﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻜل ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺇﺘﺠﻬﺕ ﺇﻤﺎ ﻟﻠ
 ﺤﻴﺎﺩﻴﻨﺘﻤﻲ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟ 31,3ﺍﻟﺫﻱ ﻜﺎﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻓﺒﻌﺩ ﺍﻟﻔﺭﺹ
ﺃﻴﻀﺎ، ﻭﻜﺫﻟﻙ  ﺤﻴﺎﺩﻀﺎ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﺃﻱ ﺍﻟﻴﻴﻨﺘﻤﻲ ﺃ 22,3ﻓﻲ ﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ، ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﺩﻋﻡ 
ﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜ ﺤﻴﺎﺩﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺃﻱ  59, 2ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻤﻘﺩﺍﺭ . 59,2ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ 
ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ  23,2ﻭ 94,2ﺇﺘﺠﺎﻫﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ، ﻭ ﻤﻘﺩﺍﺭ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ، ﻭﺍﻟﻠﺘﺎﻥ ﺘﺘﺠﻬﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ 
، ﻓﻘﻴﻤﺘﻪ ﻓﻲ ﻀﻌﻴﻑ ﺍﻟﺠﻬﺘﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺘﻴﻥﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻨﺘﺞ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﻜﻼ . ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺘﻨﺘﻤﻲ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  01,3ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻭﻱ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
، ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﻟﻠﺤﻴﺎﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ
ﻬﻡ ﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺃﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﺠﻠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻟﻤﺴﺘﻪ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻭﻴﻌﺯﻯ ﺫﻟﻙ ﻟﻌﺩﻡ ﺇﺩﺭﺍﻜ
، ﺃﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺎﺕ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ 
ﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺃﻤﺎ ﻓﻲ   .ﺭﻏﺒﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺭﻴﺢ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﺒﻌﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻟﺘﺨﻭﻓﺎﺕ ﺃﻭ ﺇﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺨﺭﻯ
ﻭﻫﻲ ﺘﻤﻴل ﺇﻟﻰ  ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  95,2ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻤﺘﻪ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
، ﻭﻫﺫﺍ ﺠﺩ ﻭﺍﻀﺢ ﻷﻥ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺘﻤﻨﺢ ﻟﻸﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺩﺍﺌﻤﻴﻥ ﺃﻭ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  .ﺎﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﻓﻠﻴﺱ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺃﺩﻨﻰ ﺇﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻷﻱ ﺨﺴﺎﺭﺓ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻨﻭﻋﻬ
                                                             
ﻔﺎﺌﺩﺓ ﺍﻷﺴﺘﺎﺫ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ، ﻴﺅﺴﺱ ﻋﻼﻭﺓ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻟ06 -21ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ  -  1
  .92، ﺹ 80، ﺍﻟﻌﺩﺩ 2102ﻓﺒﺭﺍﻴﺭ  51ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ، 
     
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ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻟ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ  ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
  ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
ﺃﻨﻪ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻜﻼ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻔﻘﺭﺍﺕ ﺇﻻ ( 62-7)ﻨﺴﺘﺸﻑ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل        
ﺘﻤﻴل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ  ﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ؛ ﺃﻴﻥ 
ﻤﻤﻜﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺇﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺘﻔﻴﺩﻫﻡ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ ﻓﻲ . ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ
ﺃﻤﺎ . ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ  ﺘﻭﻅﻴﻑ ﺸﻬﺎﺩﺘﻬﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺼﻠﻭﺍ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺩﺨل ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻨﻬﺎ . ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻪ ﺇﻟﺘﺯﻤﻭﺍ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤ
ﻻ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻨﻬﺎ ﺭﻏﺒﺔ ﻓﻴﻬﺎ، ﺍﻟﻤﻬﻡ ( ﺃﻏﻠﺒﻬﻡ)ﻭﺃﻨﻬﻡ. ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺘﻀﻤﻥ ﻟﻬﻡ ﺩﺨﻼ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻹﺤﺎﻟﺔ ﻟﻠﺘﻘﺎﻋﺩ ﻻ ﻏﻴﺭ
ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ .ﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺜﺒﺘﺘﻪ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺍﺕ ﺤﻭل ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻟﻤﻌﻨﻰ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺒﺎﻟ. ﻋﻤل ﻭﻓﻘﻁ
ﻓﺈﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻤﺭ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎ ﺭﻏﻡ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻓﻘﺩ ﺇﻟﺘﺯﻤﻭﺍ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎﺃﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ . ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ
ﻨﻬﻡ ﻴﺩﺭﻜﻭﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺴﺘﻌﺩﺓ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻟﻺﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻨﻬﻡ ﻭﻋﻥ ﻤﻨﺎﺼﺒﻬﻡ ﻓﻲ ﺤﺎﻻﺕ ﻓﻜﺎﻥ ﺇﺘﺠﺎﻫﻬﻡ ﺤﻭل ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻷ
  .ﻤﻌﻴﻨﺔ
  
























 182,0 80,1  4,95 92,1 79,2 6,46 23,1 32,3  ﻤﻌﻨﻰ ﻟﻪ ﺒﻪ ﺃﻗﻭﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﻤل
 840,0 89,1-  6,17 93,1 85,3  4,26 62,1 21,3  ﻟﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺠﺩﺍ ﻤﻬﻡ ﺒﻪ ﺃﻗﻭﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﻤل
 880,0 17,1  15 64,1 55,2  2,26 48,1 11,3  ﻟﻠﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺠﺩﺍ ﻤﻬﻡ ﺒﻪ ﺃﻗﻭﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﻤل
 
             
ﻨﻪ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﻱ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻴﻌﺯﻯ ﺃ (72-7)ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻓﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻭﺍﻀﺢ ﻟﻠﺠﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ          
ﻭﻜل ﺍﻟﻔﻘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻨﻰ ﺒﺎﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ؛ ﻤﻥ . ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻪ ﺨﺎﺼﺎ ﻜﺎﻥ ﺃﻭ ﻋﺎﻤﺎ
ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻬﻡ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺒﻤﻬﺎﺭﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺏ ﺇﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل 
ﻋﺔ، ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺼﺭﺤﻭﺍ ﺒﻪ، ﺍﺘﺠﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺒﺴﺭ
     
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ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﻋﺩﻡ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺄﻥ ﻟﻬﻡ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺠﺩﺍﺭﺓ ﺘﺠﻌﻠﻬﻡ  ﻓﻴﻬﺎ ﻜﻠﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ
  .ﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻊ ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻡﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻤﻬﺎﻤﻬ
  



























 ﺒﻤﻬﺎﺭﺓ ﺒﻤﻬﺎﻤﻲ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﻡ ﻟﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻭﻤﺅﻫﻼﺘﻲ ﻗﺩﺭﺍﺘﻲ
  ﻋﺎﻟﻴﺔ
 732,0 91,1  6,34 54,1 81,2 8,84 02,1 44,2
 ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺒﻁﺭﻕ ﻋﻤﻠﻲ ﺃﺅﺩﻱ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻟﺩﻱ
  ﻭﻤﺒﺩﻋﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
 867,0 03,0  6,36 15,1 81,3 56 23,1 52,3
 032,0 02,1  8,14 12,1 90,2 2,74 42,1 63,2  ﺍﻟﻌﻤل ﻜلﻤﺸﺎ ﻤﻊ ﺒﺴﺭﻋﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻴﻤﻜﻨﻨﻲ
 586,0 14,0  2,55 45,1 67,2 4,75 72,1 78,2  ﺒﻪ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﻤﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﺃﻋﺭﻑ
         
ﻨﺠﺩ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺠﺩﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ( 82-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل        
ﺃﻴﻥ ﻴﺭﻯ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ، ﻟﺼﺎﻟﺢ  14,0ﻭﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ، ﺒﻔﺎﺭﻕ 
ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺃﻥ ﻟﻬﻡ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﻴﺭﻭﻨﻪ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ، ﺇﺫ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ 
ﻓﻲ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻤﺤﺎﻴﺩﻴﻥ  ﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ (ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ)97,3ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﻟﺘﻘﻴﺩﻫﻡ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺏ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻭل ﻫﺫﺍ ﻊ ﺭﺠﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴ، ﻭﻴ 83,3ﻫﺫﺍ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺀ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﻻ ﺘﻁﺒﻴﻘﻪ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻋﺎﻤﻠﻭﺃﻤﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺇﺒﺩﺍ .ﺩﻭﻥ ﺤﺭﻴﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ
ﻓﻘﺩ ﺇﺘﺠﻬﻭﺍ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ، ﺃﻤﺎ ﻓﻲ 64,3ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  ،ﺍﻷﺴﺒﻕ ﻟﺫﻟﻙﻫﻡ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ . 46,2ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ 
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻓﻠﻡ ﺘﺘﻔﺎﻭﺕ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ 
ﺎ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﺭﺠﻌﻪ ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺎﺏ ﻁﺭﻕ ﺘﻐﺫﻴﺔ ﺭﺍﺠﻌﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﺃﻴﻥ ﻻ ﻴﺩﺭﻙ ﻭﺇﻟﺘﺯﻤ
  . ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺩﻭﻤﺎ ﻫل ﻫﻡ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻡ ﻻ
  
     
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 623,0 89,0  2,85 35,1 19,2 36 53,1 51,3  ﻁﻠﻭﺏﺍﻟﻤ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻋﻠﻰ ﺒﻘﺩﺭﺘﻲ ﺃﺜﻕ
 240,0 01,2-  8,57 50,1 97,3  6,76 13,1 83 ,3  ﻤﻨﺎﺴﺏ ﺃﺭﺍﻩ ﻟﻤﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻋﻤﻠﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻟﺩﻱ
 500,0 79,2  8,25 65,1 46,2  2,96 43,1 64,3  ﺒﻌﻤﻠﻲ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﻓﻲ ﺤﺭﻴﺔ ﺒﻜل ﺭﺃﻴﻲ ﺃﺒﺩﻱ
 
  
ﺄﺨﺫ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺒﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ  ﺭﻏﻡ ﻅﻬﻭﺭ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺇﺘﺠﺎﻫﺎﺕ            
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ  .، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻤﺤﺎﻴﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺫﻟﻙﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ 
ﻥ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﺭﺃﻭﺍ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺎﺡ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻟﻬﻡ؛  ﻓﻬﻡ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻻ ﻴﺒﺩﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﺘﻁﺭﺡ ﻋﻼﻤﺎﺕ ﺇﺴﺘﻔﻬﺎﻡ،  ﻓﺎﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻓﻲ . ﺤﺘﻰ ﻴﺅﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻹﻋﺘﺒﺎﺭ
ﺭﺃﻭﺍ ﺃﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﺼﺤﻴﺢ ﺃﺨﻁﺎﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻜﻤﺎ ﻟﺩﻴﻬﻡ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻭﺫﺍﺕ ﺍﻷﻤﺭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ . ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻋﻤﻠﻬﻡﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻴﻬﻡ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﻡ 
ل ﻫﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺅﻭﻭﺭﺒﻤﺎ ﻴ. ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻲ 
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻋﻨﺩﻫﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻌﻤﻠﻬﻡ ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺤﺎﻭﻟﻭﻥ ﺘﺄﺩﻴﺔ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺘﺠﻨﺒﺎ . ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ
ﻨﻭﺍ ﻓﻌﻼ ﻗﺩ ﺃﺜﺒﺘﻭﻩ ﺒﺈﻟﺘﺯﺍﻤﻬﻡ ﺍﻟﺤﻴﺩ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻟﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻷﻤﺭ ﻤﻨﻭﻁﺎ ﻟﺫﻟﻙ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻜﺎ
  .ﺒﺎﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
  






















 727,0 53,0  6,06 12,1 30,3 2,26 03,1 11,3  ﺒﻌﻤﻠﻲ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻤﺎ ﻜل ﻋﻠﻰ ﻜﺒﻴﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻟﺩﻱ
 000,0 68,4  6,04 42,1 30,2  46 43,1 02,3  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺒﻌﻴﻥ ﺘﺭﺤﺎﺘﻲﻤﻘ ﺘﺅﺨﺫ ﻤﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ
 ﻓﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺃﺼﺤﺢ ﻤﺎ ﺩﻭﻤﺎ
  ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
 336,0 84,0-  2,57 51,1 67,3  4,37 40,1 76,3
 251,0 43,1-  08 30,1 00,4  2,57 49,0 67,3  ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻋﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻜﺒﻴﺭ ﻗﺩﺭ ﻟﺩﻱ
  
ﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻓﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟ ﻲ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻟﻡ ﻴﻅﻬﺭ ﺃﻱﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ         
ﻭﺠﻬﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻋﺩﺍ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻜﺎﻥ ﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻲ  ،ﻋﻤﻭﻤﻬﺎ ﺍﺘﺠﻬﺕ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ
     
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ﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻌﺩ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺒﻓﻬﻡ ﻭﻓﻕ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟ ،ﻨﻭﺍ ﻴﺤﺴﻭﻥ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﻡ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡﺎﻨﻅﺭ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻴﻪ ﺃﻴﻥ ﻜ
  .ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡﺘﺼﺤﻴﺢ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﻤﺼﺎﻟﺤﻬﻡ ، ﻜﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﻋﻤل 
  
  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ  ﺍﻷﺩﺍﺀ: ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔﻥ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﺕ ﻌﺒﺎﺭﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ (:03-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
      
ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻻ ﻴﺨﺘﻠﻔﺎﻥ ﻭﻻ  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺇﻥ          
ﺭﻏﻡ ، (03-7)ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻭﺩﺓﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻭﺠ. ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻓﻨﺠﺩ ﺃﻥ . ﺍﻹﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭﻫﺎ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻷﻭﺴﺎﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺯﻭﻨﺔ ﻭﻓﻕ ﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ
 .ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩﻩ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻪ ﺎﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻴﻬ ﻪﻭﺠﺘﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ 
 ﻸﺩﺍﺀﻟﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺃﻤﺎ .ﺠﺎﺒﺎﺘﻬﻡ ﻋﻤﻭﻤﺎﺇﻟﺘﺯﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺇ ﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ 
ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺎ ﻓﻴﻬﻤﺎ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ 
ﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﺠ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭﻋﻤﻭﻤﺎ ﺤﺼل . ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻭﻜﺫﻟﻙ ﻜﺎﻥ  .ﻭﻓﻘﺎ ﻷﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ
ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺴﻠﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﻤﺎ ﻋﻠﻰ  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟ
 ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ 28,3، 78,3ﻟﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ، ﻭﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻤﺘﻘﺎﺭﺒﺔ ﻜﺫﻟﻙ 
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺃﺒﻌﺎﺩ 


















 61,0 24,1  6,76 97,0 83,3 8,17 48,0 95,3  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﺠ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 186,0 14,0-  27 86,0 6,3  8,07 28,0 45,3  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 593,0 58,0  8,68 35,0 43,4  8,88 66,0 44,4  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 975,0 55,0-  2,97 27,0 69,3 2,77 88,0 68,3  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 168,0 14,0  4,67 85,0 28,3 4,77 66,0 78,3  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻜل ﺍﻷﺩﺍﺀ
     
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  ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍ ﺘﺠﺎﻩﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺃﻭﻻ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻌﺒﺎﺭﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ (:13-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ

















 000,0 85,3 8,85 72,1 49,2 37 90,1 56,3  ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻟﻨﻘل ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺴﺎﺌﻠﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻌﺘﻤﺩ
 ،ﺒﺭﻴﺩ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﻫﺎﺘﻑ، ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻭﻓﺭ
  ...ﺴﻴﺎﺭﺍﺕ
 500,0 00,3 6,45 75,1 37,2 2,17 32,1 65,3
 ﻟﻠﻭﻗﺎﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺴﺎﺌلﺍﻟﻭ ﻜل ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺤﺭﺹ
 131,0 55,1 47 61,1 07,3 4,08 19,0 20,4  ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺇﺼﺎﺒﺎﺕ ﺃﺨﻁﺎﺭ ﻤﻥ
 189,0 20,0- 6,96 38,0 84,3 6,96 20,1 84,3  ﺍﻟﻌﻤل ﻹﺼﺎﺒﺎﺕ ﻴﺘﻌﺭﻀﻭﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺘﻜﻔل
 430,0 21,2- 6,38 70,1 81,4 8,57 20,1 97,3  ﺍﻟﺼﻼﺓ ﻭﺇﻗﺎﻤﺔ ﻟﻠﻭﻀﻭﺀ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺨﺼﺹ
 211,0 95,1- 2,48 20,1 12,4 87 01,1 09,3  ...ﻭﺍﻟﻌﻤﺭﺓ ﺍﻟﺤﺞ ﺸﻌﺎﺌﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻜل ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻘﺩﻡ
 ﻭﺭﺤﻼﺕ ﺭﻴﺎﻀﻴﺔ، ﻭﺩﻭﺭﺍﺕ ﺘﺭﻓﻴﻬﻴﺔ ﺭﺤﻼﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻨﻅﻡ
  ﻟﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﺼﻁﻴﺎﻑ
 591,0 03,1 06 52,1 00,3 6,56 12,1 82,3
 872,0 90,1 2,46 11,1 12,3 8,86 51,1 44,3  ﻋﺎﺩل ﺸﻜلﺒ ﺴﻨﻭﻴﺔ ﻋﻼﻭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻥﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭ ﻴﺘﺤﺼل
 ﺒﺎﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺃﺸﻌﺭ
  ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ
 807,0 83,0- 4,86 71,1 24,3 8,66 91,1 43,3
 ﻭﺨﺒﺭﺍﺘﻪ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﻭﻓﻘﺎ ﻭﺘﺘﻡ ﻟﻠﺠﻤﻴﻊ ﻤﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻓﺭﺹ
  (ﻤﺤﺎﺒﺎﺓ ﻭﻻ ﻭﺴﺎﻁﺔ ﺩﻭﻥ)
 560,0 09,1- 2,27 21,1 16,3 4,46 03,1 22,3
 ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﺒﺼﻔﺔ ﻭﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻴﺘﻠﻘﻰ
  ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻹﻜﺘﺴﺎﺏ
 161,0 04,1- 4,67 31,1 28,3 2,07 22,1 15,3
 ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺘﻜﺎﻓﺅ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﻨﻅﺎﻡ
 008,0 52,0- 4,86 60,1 24,3 4,76 61,1 73,3  ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ
 ﺒﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﺼﻭل ﻴﺭﺘﺒﻁ
  ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﺘﻘﻴﻴﻡ
 984,0 96,0- 6,77 71,1 88,3 8,47 01,1 47,3
( ﻤﺎﻟﻲ ﻏﻴﺭ ﺸﻜل ﻓﻲ)ﻫﺩﺍﻴﺎ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﻴﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺘﻘﺩﻡ
  ﻭﺍﻟﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻥ ﻜﻨﻭﻉ
 562,0 21,1 6,66 92,1 33,3 6,37 47,1 86,3
 ﻴﻨﺤﺩﺭﻭﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺃﻭ ﻟﺠﻨﺴﻬﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻴﻴﺯ ﻴﻭﺠﺩ ﻻ
  ﻤﻨﻬﺎ
 300,0 22,3 8,25 54,1 46,2 4,96 80,1 74,3
 ﻓﻲ ﻗﻠﻴل ﺒﺸﻜل ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻓﻲ( ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﺨﺎﺼﺔ) ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺭﻤﺠﺔ ﺘﺘﻡ
 000,0 11,4 4,84 44,1 24,2 6,96 91,1 84,3  ﺍﻟﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺎﺕ
 420,0 63,2 2,16 14,1 60,3 37 21,1 56,3 ﻓﻲ ﻋﻁل ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺍﻷﺴﺒﻭﻉ ﺇﻻ ﻟﻠﻀﺭﻭﺭﺓ ﺃﻋﻤﺎل ﺒﺭﻤﺞﺘ ﻻ ﻋﺎﺩﺓ
 ﺍﻟﺘﺄﻫﻴل ﺒﺭﺍﻤﺞ ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻜل ﺘﺘﺎﺡ
  ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ
 440,0 20,2 8,85 34,1 49,2 6,76 02,1 83,3
 720,0 22,2 6,66 91,1 33,3 8,47 99,0 47,3  ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻭﻓﻌﺎﻟﺔ ﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺍﺘﺼﺎﻻﺕ ﻫﻨﺎﻙ
 214,0 28,0- 8,87 90,1 49,3 6,57 50,1 87,3  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺸﻜﺎﻭﻯ ﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺨﺼﺹ
 130,0 71,2- 2,48 50,1 12,4 67 60,1 08,3  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﺘﺅﺨﺫ ﻤﺎ ﻋﺎﺩﺓ
 ﻋﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺤﺭﺹ
  ﻭﺍﻟﻨﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺒﻌﺜﺎﺕ ﻁﺭﻴﻕ
 300,0 22,3 4,65 75,1 28,2 4,47 71,1 27,3




ﺤﻭل ﺩﺭﺠﺔ  ﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻭﺍﻟ ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻯ ﻤﺒﺤﻭﺜﻲ ﺭﻏﻡ ﺍﻹﺘﻔﺎﻕ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻅﻬﺭ ﻟﺩ          
ﺇﻻ ﺃﻥ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﺘﻔﻴﻲﺀ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻤﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺴﻠﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ . ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻸﺩﺍﺀﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ 
ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﺎﺒﻪ  ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﻭﺍﻀﻊﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﻨﺤﻭ ﻤﻨﺤﻰ ﺁﺨﺭ ﻭﻫﻭ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜل ﻓﻘﺭﺓ ﻤﻥ ﻓﻘﺭﺍﺕ 
(. 13-7)ﻭﻗﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل . ﺒﻜل ﺩﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀﻹﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﻭﺍ
 ﺍﻷﺩﺍﺀﺃﻅﻬﺭﺕ ﻓﺭﻭﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻓﻘﺭﺓ، 22ﻓﻘﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ  01ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﺭﺯ 
ﻭﻤﻨﻬﺎ  ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ . ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻪ ﻓﻌﻼ ﻭﻓﻲ ﺃﻨﻓﻔﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻴﻌﻭﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑ ﺇﻟﻰ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ 
ﺘﻭﻓﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺴﺎﺌل ﻨﻘل، ﻟﻜﻨﻬﺎ ﺍﻵﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ، ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺴﺎﺒﻘﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺘ
ﻥ ﺘﺤﻤل ﻭﺤﺘﻰ ﻭﺇ. ﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙﻡ ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻭﺴﺎﺌل ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺍﻟﻤﻬﺎ ﻷﺩﺍﺀﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻨﻘل ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ  ﺃﻤﺎ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ  ﺃﻤﺎ. ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻨﻘل ﻓﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻪ ﺇﺴﺘﺭﺩﺍﺩﻫﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺃﻭ ﻭﻻﻴﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ
ﺍﻟﻨﻘل ﻻ ﻴﺘﻡ ﺇﻻ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺠﺩﺍ  ﺃﻥﻓﻔﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺘﻴﻥ ﻜﺎﻥ ﺍﺘﻔﺎﻕ ﺤﻭل  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺘﺘﺤﻤل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻭﺤﺩﻫﺎ. ﺍﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ﻭﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻹﻜﻤﺎل ﻤﻬﺎﻡ ﻋﺎﻟﻘﺔ ﺃﻭ ﻟﻜﺜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻤلﻫﻲ ﻭ
  .ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻨﻘﻠﻬﻡ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﺘﺅﻴﺩ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻓﻲ ﻨﻭﺍﺤﻲ ﻤﻊ ﺇﻀﺎﻓﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻨﻌﻬﺩ ﺘﻭﺍﺠﺩﻫﺎ ﻓﻲ  
ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﺭﻏﻡ  ﺃﻤﺎ .ﻓﻬﺫﺍ ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻭﺍﻓﺭ ﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ . ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻗﺩ ﺃﺠﻤﻌﺎ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﻟﻠﻭﻀﻭﺀ ﻭﺍﻟﺼﻼﺓ ﻓﻲ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻏﻴﺭ  ﺃﻥﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺇﻻ 
ﺃﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻟﻴﺱ ﺒﺎﻷﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻓﻼ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﻱ ﻤﺼﻠﻰ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻟﻜﻨﻬﻡ ﻴﺼﻠﻭﻥ ﻭﻴﺅﺩﻭﻥ 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﺸﺄﻥ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  51ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﻘﺭﺓ  .ﻬﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺃﻭ ﻤﻜﺎﺘﺏ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀﺸﻌﺎﺌﺭﻫﻡ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﺘﺒ
ﺃﺠﻤﻌﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﺍ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﺈﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ...ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻋﺭﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﺩﻴﻨﻴﺔ ﺃﻭ
ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﻭﺍ  ﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ، ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
 ﻟﻠﻤﻨﺎﻭﺒﺎﺕﻭﺍﻟﺘﻲ ﺨﺼﺼﺕ  61ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ . ﻤﺤﺎﻴﺩﻴﻥ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﻭﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﻀﺌﻴﻼ
ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﺭﻤﺠﺔ ﺘﺘﻡ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻨﺴﺎﺀ ﻓﻘﺩ 
ﺤﻴﺙ . ﻼل ﻤﻘﺎﺒﻼﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻤﻥ ﺨ. ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﻗﻠﻴﻠﺔ
ﺭﺌﻴﺱ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺔ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﺤﺎﻭل ﺇﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺭﺠﺎل ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺤﺎل ﺭﺍﺠﻊ ﻟﻠﻌﺎﺩﺍﺕ  ﺃﻥ
ﻫﺫﺍ ﻴﺴﺘﺤﻴل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ  ﺃﻥﻭﻻ ﻴﺨﻔﻰ  .ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻭﺍﻷﻋﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﺘﺸﺭﺓ ﻓﻲ ﺩﻭﻟﻨﺎ ﺍﻹﺴﻼﻤﻴﺔ
     
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ﻴﺩ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻭﻁﻭﻟﻘﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﻭﺍﻟﺘﻭﻟ
ﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﻜل ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺃﻭ ﻭﺫﻟﻙ ﻷ. ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ
ﻥ ﻓﻴﻪ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺒﺩﻯ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ  .ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺍﻷﺨﺼﺎﺌﻴﻴﻥ
ﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺄﻱ ﺍﻹ ﻴﻌﻨﻲ ﻴﻪﻻ ﻴﺭﺍﻋﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ ﻓﺎﻟﻌﻤل ﻓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻷﻋﻤﺎل ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺍﻷﺴﺒﻭﻉ ﻓﻬﻲ ﻓﻌﻼ ﻜﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  .ﻤﻭﺍﻗﻴﺕ ﻋﻤل ﻟﻺﻨﺎﺙ ﺃﻭ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ
ﻴﻭﻤﻴﻥ ) ﻓﻬﻨﺎﻙ ﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﻟﺫﻟﻙ ﻤﺜﺎﻟﻬﺎ ﻤﺜﺎل ﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔ ﻥ ﺒﺭﻤﺠﺕﻟﻠﻀﺭﻭﺭﺓ ﻭﺇ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﻻ ﺘﺒﺭﻤﺞ ﺇﻻ
 ،ﻤﻨﺎﻭﺒﺎﺕ 6ﺃﻗﺼﻰ ﺤﺩ ﻟﻬﺎ ﺸﻬﺭﻴﺎ  ،ﻓﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺔ ﺇﻟﺯﺍﻡ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻲ ﺍﻟﺼﺤﺔ .(ﻋﻁﻠﺔ  ﻜﺘﻌﻭﻴﺽ
ﺎﻭﺒﺔ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﻨ ،(ﻤﻠﺤﻕ ﺠﺩﻭل ﻤﺒﺎﻟﻎ ﺘﻌﻭﻴﺽ ﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺔ)ﻌﻭﻴﺽ ﺸﻬﺭﻱ ﺤﺩﺩﻩ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻟﻜل ﻓﺌﺔ ﻭﻴﺴﺘﻔﺎﺩ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭﻫﺎ ﺒﺘ
ﻭﺘﻌﻭﻴﺽ ﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺔ ﻴﺨﻀﻊ ﻻﺸﺘﺭﺍﻙ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ  .ﺭﺍﺤﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﻌﺩ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎﻙ ﻭﺘﻌﻭﺽ ﺒﻴﻭﻡ ﺍﻟﻠﻴﻠﻴﺔ ﻓﺘﺴﺘﺩﺭ
ﻓﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻴﻪ ﻤﻠﺯﻤﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺘﻰ ﻤﺎ ﺃﺭﺍﺩﺕ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻤﺎ  1.ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ
  .ﻤﻊ ﺍﺤﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻴﻭﻡ ﻨﻘﺩﺍ. ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺫﻟﻙ
ﻴل ﻓﻬﻲ ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺎﺤﺔ ﻟﻠﺠﻤﻴﻊ ﺒل ﻫﻲ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺤﺎل ﻟﻸﻜﺜﺭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻹﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺄﻫ 
، ﻭﻗﺩ ﻨﻅﻤﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﺘﺨﺼﺼﺎ ﻭﺨﺒﺭﺓ ﻭﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﻠﺠﻭﺀ ﺇﻟﻰ ﺨﺒﺭﺍﺀ ﻭﺇﺴﺘﺸﺎﺭﻴﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
 .ﺇﻻ ﻟﻠﻘﺎﺌﻤﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻬﻲ ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺎﺤﺔ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ  .ﻓﻲ ﻋﺩﺓ ﻤﺭﺍﺴﻴﻡ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺘﻭﺍﻓﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺘﺼﺎﻻﺕ ل ﺍﻹﻟﻤﺠﺎﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻸﺨﺫ  .ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﻜﺫﻟﻙ ﻭﺇﻟﺘﺯﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺒﺎﻟﺤﻴﺎﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺔ ﺍﻟﺘﺎﻤﺔ ﻟﺩﻯ ﻤﺒﺤﻭﺜﻲ ﺍﻓﻘﺒﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻓﻲ ﻜﻠﻴﻬﻤﺎ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺒل ﺍﻟﻤﻭ
ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﺎﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺎﺒﺎﺕﻤﺎ ﻴﺘﻨﺎﻓﻰ ﻤﻊ ﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻠﻴﻪ ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ  ﺃﻥﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ  ﺃﻥﺒﻤﻨﺤﻰ ﺁﺨﺭ ﻫﻭ  ﻨﺄﺨﺫﻩﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﻟﻜﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ  22ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ  .ﻤﻬﻤﺸﺔﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ  ﺁﺭﺍﺀﻫﻡﻥ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻤﺎ ﻴﺅﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻹﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﻜ
ﺴﻬﻡ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﺘ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻻﺩ ﻁﺎﺭ ﺯﻴﺎﺭﺘﻨﺎ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺃﻭﺤﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﺇﺃﻭﺍﻟﺘﻲ ﺸﻬﺩﻨﺎ ) ﻠﻤﻴﺔ ﻜﺫﻟﻙﻭﺍﻟﺒﻌﺜﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﺭﺒﺼﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻌ
  .ﺘﺤﻤﻠﻬﺎ ﺎﻭﻓﺭ ﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻠﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻬﺘ ﻓﻼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﻴﻨﻤﺎ  (.ﺠﻼل
                                                             
، ﺹ 3102ﻤﺎﻴﻭ  22، ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺘﻌﻭﻴﺽ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺔ ﻟﻔﺎﺌﺩﺓ ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ، 591- 31ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ  - 1
  .03- 92ﺹ 
     
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 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺩﺍﺀﺍﻷﺍﺕ ﻌﺒﺎﺭﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ (:23-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ
ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺒﻌﺩ 
  ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ

















 ﺤﺎﻟﺔ ﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘﻘﺘﻀﻲ
  ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ
 000,0 55,3 45 92,1 07,2 96 71,1 54,3
 ﻓﻲ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ ﻴﺘﺤﺼل ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺃﻏﻠﺏ ﻓﻲ
 200,0 01,3 6,94 73,1 84,2 4,46 13,1 22,3  ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﺍﻟﻭﻗﺕ
 ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺭﺍﻗﺏ
  ﻤﺜﻼ ﺍﻻﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ ﻜﺎﻟﺘﻠﻘﻴﺤﺎﺕ ﻭﺼﻼﺤﻴﺘﻬﺎ
 360,0 78,1 36 03,1 51,3 17 61,1 55,3
 ﻭﻓﻘﺎ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺩﺍﺕ ﺍﻷﺠﻬﺯﺓ ﺘﺤﺩﻴﺙ ﻴﺘﻡ
  ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻟﻠﺘﻁﻭﺭﺍﺕ
 242,0 71,1- 4,28 99,0 21,4 87 50,1 09,3
 732,0 91,1- 8,87 21,1 49,3 2,47 90,1 17,3  ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺘﺯﺍﻴﺩ ﻁﻠﺏ ﻫﻨﺎﻙ
 ﻟﺠﺎﻥ ﻗﺒل ﻤﻥ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻴﺨﻀﻊ
 000,0 86,3- 6,19 66,0 85,4 6,87 1 39,3  ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
 ﺘﺄﺨﺫ ﻭﻻ ﺒﺴﻴﻁﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺩﺨﻭل ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ
  ﻁﻭﻴﻼ ﻭﻗﺘﺎ
 542,0 61,1- 8,48 79,0 42,4 8,08 89,0 40,4
 ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﻟﻠﻤﺭﻀﻰ ﺘﺴﻬل ﺇﺭﺸﺎﺩﻴﺔ ﻟﻭﺤﺎﺕ ﺘﺘﻭﺍﻓﺭ
  ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺒﻜل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ
 470,0 97,1- 8,18 48,0 90,4 57 60,1 57,3
 ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻭﻫﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺒﻴﻥ ﺩﺍﺌﻡ ﻭﺘﻭﺍﺼل ﺘﻨﺴﻴﻕ ﻫﻨﺎﻙ
 110,0 55,2- 8,18 88,0 90,4 6,27 10,1 36,3  ﻭﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ
 ﺜﻡ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺘﺤﺩﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻸﺨﻁﺎﺀ ﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻴﺘﻡ
  ﺒﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ
 200,0 32,3- 2,48 07,0 12,4 4,57 72,1 77,3
 ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺠﻭﺩﺓ ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻓﻌﺎل ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻀﻊ
  ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ
 892,0 40,1 8,27 93,1 46,3 85 93,1 09,2
 377,0 92,0 4,86 02,1 24,3 8,96 53,1 94,3  ﻤﺭﻀﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺫﺍﺕ ﻓﻨﺩﻗﻴﺔ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﻟﻠﻤﺭﻀﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻘﺩﻡ
 ﺸﻜﺎﻭﻯ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺒﻤﻌﺭﻓﺔ ﻜﺒﻴﺭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺘﻭﻟﻲ
 ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ..( ﺴﺠل ﺸﻜﺎﻭﻯ، ﺇﺴﺘﺒﻴﺎﻥ)ﻭﺇﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ
 210,0 66,2- 66 63,1 03,3 2,35 90,1 66,2
 ﺕﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎ ﻓﻲ ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺘﻁﺒﻕ
  ﺃﺨﺭﻯ
 992,0  2,76 22,1 63,3 4,27 73,1 26,3
    
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻭﻟﻴﻪ ﺃﻨﻪ ﻭﺭﻏﻡ ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻨﺠﺩ           
ﺇﺫ ﺃﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﻪ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻟﻠﻤﺭﻀﻰ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺠﺎﺀ ﻟﺼﺎﻟﺢ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻪ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ، ﻓﺎﻟﻤﺭﻴﺽ ﻴﺒﻘﻰ ﻓﻲ  54,3ﺭ ﺒـ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻤﻘﺩ
     
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ﻟﻜﻥ . ﻥ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﻤﻌﻪﺇ ﺍﻟﻔﺤﻭﺹ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﻀﻌﻴﺘﻪ ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻪ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺨﺭﺝ ﺜﻡ ﻴﻌﻭﺩ
ﻴﺘﻡ ﺩﻓﻌﻪ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ   ﺍﻟﻜﺎﻓﻲﻴﺘﺎﺡ ﻟﻪ ﺍﻟﻭﻗﺕ  ﻗﺩ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻓﻲ 
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻼﺯﻡ ﻤﻊ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ  .ﺫﻟﻙ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻤﺎﺩﻱ ﻤﻥ ﺃﺠل ﻀﻤﺎﻥ ﺩﻓﻭﻋﺎﺕ ﺇﻀﺎﻓﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻟﻠﻌﻼﺝ، ﻓﻬﻭ ﻤﺒﺭﺭ 
ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ  ﻰﺜﺭﺓ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺘﻭﺍﻓﺩﻫﻡ ﻴﻤﻨﻊ ﻤﻥ ﺤﺼﻭل ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ ﻋﻠﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻜ. ﺃﻥ ﺍﻟﻜﺜﺭﺓ ﻏﺎﻟﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﺭ
ﻟﻠﻌﻼﺝ، ﻓﻔﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺒﻤﺠﺭﺩ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﺎﺜل ﻟﻠﺸﻔﺎﺀ ﻴﺘﻡ ﺇﺨﺭﺍﺝ ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل 
ﻋﺩﺩ ﺍﻷﺴﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺯﻴﺎﺩﺘﻬﺎ ﺇﻻ  ﻨﻘﺹ ﻭﺍﻹﺸﻜﺎل ﻴﻜﻤﻥ ﻓﻲ .ﺇﺩﺨﺎل ﻤﺭﻴﺽ ﺁﺨﺭ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﺃﺴﻭﺀ ﻤﻨﻪ
ﻓﻜل ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻤﺴﻌﺭﺓ، ﻓﺈﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﺩﻓﻊ ﺃﻜﺜﺭ ﻁﺎﻟﺕ ﻤﺩﺓ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  .ﺍﺭﻱﺒﻘﺭﺍﺭ ﻭﺯ
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﻓﻔﻲ ﻜﻼ  .ﻓﺎﻷﻤﺭ ﻫﻨﺎ ﻤﻨﻭﻁ ﺒﺎﻟﺴﻌﺭ ﻻ ﺒﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻭﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻟﻪ ﺃﻡ ﻻ. ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻭﺍﻟﻌﻼﺝ
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ . ﺒﺸﻜل ﺃﻜﺒﺭ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻏﻴﺭ ﺍﻨﻪ ﻓﻲ 
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻭﺍﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ  .ﻓﻬﻭ ﻴﺨﻀﻊ ﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﺼﻔﻘﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻫﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﻓﻬﻭ ﻓﻌﻼ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﺠﺎﺀﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﻻ 
ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ  ﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻓﻔﻲ . ﻏﻴﺭ
ﺼﺎﺤﺏ ﺃﻭ ﺃﺼﺤﺎﺏ )ﻓﺎﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻤﺎ ﻓﻲ  .ﺘﻤﺭﺭ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻗﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ
ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ( ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻓﻬﺫﺍ ﻤﻥ ﺼﺎﻟﺢ  ﻹﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺤﻭل ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ،ﻜﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  .ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ
ﻫﻨﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﺘﺄﺩﻴﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺃﻓﻀل ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻤﻥ 
ﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻓﻲ  ﺍﻟﻴﻜﺭﺕ ﻟﻜﻼ ﺎﻨﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻟﺴﻠﻡﺃﻤﺎ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺸﻜﺎﻭﻯ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺇﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﻓﻜ
ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﺠل  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻔﻲ  ،ﻥ ﺍﻟﺴﺠل ﻤﺘﻭﻓﺭ ﻭﻴﻁﻠﻊ ﻋﻠﻴﻪﻨﻅﺭﺍ ﻷ. ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ
ﻭﻓﻲ . ﻴﻤﻀﻴﻪ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻴﻪ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺘﺒﻘﻰ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﻴﺭﺍﻩ ﻤﺭﻗﻤﺎ ﻭﻤﻭﺠﻭﺩﺍ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺼﻠﺤﺔ
ﻟﻜﻥ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻓﻲ ﻜﻼ  .ﻜﺫﻟﻙ ﻫﻨﺎﻙ ﺴﺠل ﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎ
ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻤﺎ ﻴﺤل ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ  .ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺤﺎﻟﺔ ﺘﺘﻡ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺃﻭ ﻋﺩﻤﻬﺎ. ﻭﺍﻟﺸﻔﻬﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺒﺎﻟﺸﻜﻭﻯ ﻭﺍﻹﻗﺘﺭﺍﺡ 
ﺒﺤﺙ ﻓﻴﻪ، ﺤﺎﻻﺕ ﺴﻭﺀ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ، ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟ(ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻁﺒﻴﺏ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ
  .ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻰ ﻋﺎﻟﻘﺎ
     
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  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
  
  ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﺕ ﻌﺒﺎﺭﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ (:33-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل

























 ﻟﺘﺩﺭﻴﺏﺍ ﻓﺭﺹ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﻓﻲ ﻓﺎﻋﻠﺔ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺴﺎﻫﻡ
 ﺃﻭ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺭﺒﺼﺎﺕ ﻹﺠﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻫﺩ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﻟﻁﻠﺒﺔ
  ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ
 422,0 22,1 6,68 98,0 33,4 09 47,0 05,4
 950,0 98,1 2,78 09,0 63,4 4,29 57,0 26,4  ﺒﺎﻟﻭﻻﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺸﺎﺭﻙ
 ﻀﻰﻤﺭ ﻟﻔﺎﺌﺩﺓ ﺒﺎﻟﺩﻡ ﺍﻟﺘﺒﺭﻉ ﺤﻤﻼﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺸﺎﺭﻙ
  ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ
 378,0 61,0- 19 65,0 55,4 4,09 48,0 25,4
 ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻭﺫﻭﻱ ﻟﻠﻤﻌﺎﻗﻴﻥ ﻋﻤل ﻓﺭﺹ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻭﻓﺭ
 324,0 08,0 2,78 55,0 63,4 6,98 28,0 84,4  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻤﻥ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﻋﻼﺝ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﺤﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺴﺎﻫﻡ
  ...ﻥﺍﻟﻤﺸﺭﺩﻴ ﻭﺍﻷﻁﻔﺎل ﺍﻟﻤﻌﺩﻭﻤﺔﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﺫﻭﻱ ﺍﻟﺩﺨﻭل 
 445,0 16,0 8,48 57,0 42,4 78 69,0 53,4
 ﺍﻟﺘﺩﺨﻴﻥ ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺘﻌﺎﻭﻥ
  ﺍﻵﻓﺎﺕ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﻭﺍﻟﻤﺨﺩﺭﺍﺕ
 988,0 41,0- 6,38 77,0 81,4 2,38 20,1 61,4
  
  ﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﺕ ﻌﺒﺎﺭﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ (:43-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل























 ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻓﻲ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺨﻁﻁ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻟﺩﻯ
 ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺔ، ﻤﻨﺘﻬﻴﺔ ﻜﺎﻷﺩﻭﻴﺔ
  ...ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل ﻹﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﺔ
 166,0 44,0- 6,19 05,0 85,4 4,09 66,0 25,4
 ﻟﻠﺤﻔﺎﻅ ﺩﺍﺌﻡ ﺒﺸﻜل ﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ ﺒﺈﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﺤﺭﺹ
  .(..ﺍﻟﻁﺎﻗﺔﺍﻟﻤﺎﺀ،) ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻋﻠﻰ
 230,0 12,2- 8,48 78,0 42,4 6,77 03,1 88,3
 411,0 85,1- 4,58 89,0 72,4 6,87 12,1 39,3  ﺤﺩﻭﺩﻩ ﺤﻭل ﺍﻟﺨﻀﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺴﺎﺤﺎﺕ ﺒﺘﻭﺴﻴﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻬﺘﻡ
 ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻟﺤل ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺃﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻬﺘﻡ
 279,0 40,0 6,77 50,1 88,3 8,77 61,1 98,3  ﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﻤﻥ ﻭﺍﻟﺘﺨﻔﻴﺽ
 565,0 85,0- 2,27 02,1 16,3 8,96 61,1 94,3  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﻟﻨﺸﺭ ﻭﻤﺤﺎﻀﺭﺍﺕ ﻨﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻌﻘﺩ
 571,0 63,1 6,17 03,1 85,3 4,77 91,1 78,3  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻷﻭﺴﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻁﺔ ﻨﺘﺎﻨﺎﺕﺍﻹ ﺒﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻴﻬﺘﻡ
 658,0 81,0- 17 60,1 55,3 2,07 80,1 15,3  ﻤﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻤل ﺩﺍﻟﻤﻭﺍ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻠﻭﺜﺎﺕ ﺨﻁﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻴﺩﺭﻙ
     
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ﺘﻅﻬﺭ ﺃﻱ ﻓﺭﻭﻕ ﻟﻡ  ،ﺍﻟﻌﺎﻡﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻸﺩﺍﺀﻟﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ            
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺕﻜﺎﻨ ﺤﻴﺙ، ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﻓﻲ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ ﻟﻠﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ
ﻭﻋﻤﻭﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻘﺭﺍﺕ  ﻜﻼ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻪ ﻓﻲ  ﻬﺘﻤﺔﻤ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
 ﻸﺩﺍﺀﻟﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺃﻨﻪ ﺤﻴﺙ  .ﻓﻴﻬﻤﺎ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﺘﻨﺩﺭﺠﺎﻥ ﻀﻤﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻘﻭل ﻤﻥ ﻫﺫﺍ 
ﺍﺴﻊ ﺠﺩﺍ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﺸﻜل ﻭ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ ﺍ ﺎﻤﺤﻘﻘﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻹﺴﻬﺎل ﺍﻟﺤﺎﺩ ﻋﻨﺩ ﺍﻷﻁﻔﺎل،  ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺴﺭﻁﺎﻥ ﺍﻟﺭﺤﻡ، ،ﺍﻟﺜﺩﻱﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺴﺭﻁﺎﻥ )ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ
 ﺃﻋﻤﺎلﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻬﻼل ﺍﻷﺤﻤﺭ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻓﻲ ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ...(ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﻭﻓﻴﺎﺕ ﺍﻷﻁﻔﺎل
ﻓﻤﻥ ﺒﻴﻥ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ...ﺎ، ﺍﻟﺘﻜﻔل ﺒﺄﻁﻔﺎل ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﻏﺫﺍﺀ ﻭﻟﺒﺎﺴ .ﺘﻁﻭﻋﻴﺔ ﻜﺎﻟﺨﺘﺎﻥ
ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻜﺎﻟﺘﺒﺭﻋﺎﺕ، ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﻌﻭﺯﻴﻥ  ،ﻤﺎ ﻗﺩﻡ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ
ﻌﻘﺩ ﺍﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﻟﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴ. ل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻌﺭ ﺍﻟﻤﺘﻔﻕ ﻋﻠﻴﻪﺒﺄﻗ
  .ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺤﻤﻼﺕ ﺍﻹﻋﻼﻨﻴﺔ ﻓﺘﻜﻭﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻨﺸﺭﻴﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻻ ﻏﻴﺭ .ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ 
ﺃﻭ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺘﺤﻜﻤﻪ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺴﻭﺍﺀ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻓﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻸﺩﺍﺀﻟﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ         
ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟ 874-30ﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﻟﻠﻤﺎﺩﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺍ ﻓﻭﻓﻘﺎ، ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ
" ﺇﻁﺎﺭ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ،  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ  ﻭﺼﻑ ﻓﻘﺩ، 3002ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭ ﺴﻨﺔ 
، ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ 1..."ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ ﻤﻬﻤﺎ ﺘﻜﻥ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻁﺒﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ
ﺏ ﻭﺘﺼﻨﻴﻑ ﻭﺘﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﺒﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻓﺭﺯ ﻭﺘﺭﺘﻴ
، ﻭﻤﺩﺓ ﺘﺨﺯﻴﻨﻬﺎ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻷﺼﻨﺎﻓﻬﺎ، ﻭﺤﺩﺩ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﺘﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ
ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻟﻤﺴﺒﻕ، ﻭﺘﺯﻭﻴﺩ ﻤﻨﻪ  92ﻀﻤﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﺘﻜﻤﺎ . ﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ، ﻭﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻨﻬﺎ
ﻤﻊ ﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ ﻭﻨﻘﻠﻬﺎ ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻟﻠﻭﺨﺯ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﻴﻥ ﺒﺠ
ﻗﺩ ﻭ .ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻭﺍﻟﺠﺭﻭﺡ، ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺇﻋﻼﻤﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋﻥ ﺘﺩﺍﻭل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ، ﻭﺘﻜﻭﻴﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ
ﻤﺒﺤﻭﺜﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻟ ﺎﺘﺎﻤﺎ ﺍﺘﻔﺎﻗﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺫﺍ ﻨﺠﺩ ﻟ .ﻫﺫﺍ ﻴﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﻴﺎﻡ ﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﺃﻭ ﻨﺸﺭﻴﺎﺕﻴﺘﻡ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻤﻘﺎﺒﻠﺘﻨﺎ ﻤﻊ ﻤﺴﻴﺭﻱ  ﺫﻟﻙﺭﻏﻡ . ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
ﻭﻫﻭ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺇﺫ ﻴﻤﻨﻊ ﻤﻨﻌﺎ ﺒﺎﺘﺎ ﺭﻤﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺯﺍﺒل  ،، ﺃﻅﻬﺭ ﺇﺸﻜﺎﻻ ﺁﺨﺭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻫﻲ ﻭ ﺇﻟﻰ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﻤﻥ ﻴﺨﻠﺼﻬﺎ ﻤﻨﻬﺎ، ﻟﻬﺫﺍ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻌﻤﺩ. ﺃﻤﺎﻜﻥ ﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﺫﻟﻙﻤﻊ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ . ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
                                                             
 ﺩﻴﺴﻤﺒﺭ 41ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ،  874-30ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭ - 1
  .5، ﺹ 87، ﺍﻟﻌﺩﺩ 3002
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ﺘﻭﻗﻑ ﻌﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺸﻜﺎل ﺒﺴﺒﺏ ﺕ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺘﻲ ﺃﺼﺒﺤﻭﺍﻟﺘ -ﻜﺫﻟﻙ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻥ ﺍﻟﻜل ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻜﺜﺭﺓ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﻷ ﺒﺸﻴﺭﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ   ruetarénicnIﺍﻟﻤﺤﺭﻗﺔ
. - ﻜل ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻋﻥ ﻨﻔﺎﻴﺎﺘﻬﺎ ﺠﻌلﻘﺎﻨﻭﻥ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ، ﻭﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﺍ ﻓﻴﺼﺏ ﻓﻴﻬﺎ
ﺃﻨﻬﺎ ﺼﺎﺭﺕ ﺘﺸﻜل ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﺨﻁﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻷﻨﻬﺎ ﺼﺎﺭﺕ ﺍﻵﻥ ﻤﺘﻤﺭﻜﺯﺓ ﺩﺍﺨل ﻤﻨﺎﻁﻕ  ﻜﻤﺎ
ﺭﻏﻡ ﺘﺠﻬﻴﺯﻫﺎ ﺒﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺘﺠﻌﻠﻬﺎ ﺘﻌﻘﻡ ﻤﺎ ﻴﺨﺭﺝ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﻥ  .، ﻓﺼﻼﺤﻴﺔ ﺇﻨﺸﺎﺌﻬﺎ ﺘﻐﻴﺭﺕ ﺒﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺴﻜﻨﻴﺔ
ﻤﺭﻜﺯ ﻤﺘﺨﺼﺹ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻭﻗﺩ ﺃﺤﺩﺙ  .ﺘﺘﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺤﺭﻕ ﺇﻻ ﺒﺤﻀﻭﺭ ﻫﻴﺌﺔ ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻜﻤﺎ ﻻ ،ﻏﺎﺯﺍﺕ
ﺼﺎﺩﻕ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﺸﻌﺒﻲ ﺍﻟﻭﻻﺌﻲ ﻋﻠﻰ  ﺇﺫ ،7002ﻓﻴﻔﺭﻱ ﻤﻥ ﻋﺎﻡ   62 siB-teNﻭﻫﻭ  ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ، ﺫﻟﻙﺒ
ﺘﺠﺎﺭﻱ ﺤﻴﺙ ﻭﻻﺌﻴﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺒﻊ ﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭ ﻫﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔﻭ ،"siB-teN "  ﺒﺒﺴﻜﺭﺓﺇﻨﺸﺎﺀ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻨﻅﺎﻓﺔ 
ﺠﺎﺀﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﻁﻭﺓ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺔ ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﻴﺔ ﻭ. ﻤﺎ ﺸﺎﺒﻬﻬﺎﺍﻟﺤﻀﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺯﻟﻴﺔ ﻭﺃﻭﻜﻠﺕ ﻟﻬﺎ ﻤﻬﻤﺔ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ 
ﻭﻀﻌﺕ  ﺤﻴﺙ ،ﻭﺯﺭﺍﺀ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔﺍﻟﺘﻲ ﺃﻤﻀﺎﻫﺎ ﻭ ،6002ﻨﻭﻓﻤﺒﺭ ﻋﺎﻡ  11ﺍﻟﺼﺎﺩﺭﺓ ﻓﻲ  22ﺭﻗﻡ 
ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺭﺼﺩ ﻟﻪ  ،ﻤﻨﻬﺎ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﺭﺩﻡ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﻨﻔﺎﻴﺎﺕﺍﻟﻤﻨﺯﻟﻴﺔ ﻭﺍﻹﻁﺎﺭ ﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ 
ﺍﻹﺸﻜﺎل ﻫﻨﺎ ﻴﺒﻘﻰ ﻗﺎﺌﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﻏﻡ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺠﺩﻩ  .1ﻤﻼﻴﻴﺭ 5 ـﻏﻼﻑ ﻤﺎﻟﻲ ﺒ
 001ﺩ ﻤﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺠﺯﺌﻴﺎ ﺘﺨﻔﻴﻀﺎ ﻟﻠﺘﻜﻠﻔﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﺭ ﺏ ﺤﻼ، ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﻨﻔﺎﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻗ
   .ﺩﺝ ﻟﻠﻜﻴﻠﻭﻏﺭﺍﻡ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺤﺠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻠﻜﻬﺎ
، ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻗﺩ ﺘﻌﺭﻓﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺘﻤﺕ ﻤﻊ ﺁﺨﺭ ﻟﻜﻨﻪ ﻋﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻜﺜﻴﺭﺍﻜﻤﺎ ﻴﻭﺠﺩ ﺤل           
، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺭﺌﻴﺱ ﻭﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﺴﻴﺩ ﺠﻤﺎل ﻨﺎﺠﻲ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﺒﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔﺭﺌﻴﺱ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻜل ﻤﻥ 
ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﻬﺎﺯ ﻴﻌﺩ ﺍﻟﺒﺩﻴل ، ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻀﻌﻪ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻨﻪ ﻤﺎ ﻭ، ﺃﻴﻥ ﻴﻭﺠﺩ ﺒﺄﺤﺠﺎﻡ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ،  sruetarénicnIﻠﻤﺤﺎﺭﻕ ﺍﻷﻨﺴﺏ ﻟ
ﻴﺘﻤﺜل ﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﻭﻴل ﻭ .ﺠﻬﺎﺯ ﺇﺘﻼﻑ ﻭﺘﺤﻴﻴﺩ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ruesilanaBﻭﻴﺩﻋﻰ  ،ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﻟﻺﺴﺘﻌﻤﺎل 
ﻫﺫﺍ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ  ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﺒﻁﺤﻨﻬﺎ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻘﻠﺹ ﻤﻥ ﺤﺠﻤﻬﺎ ، ﺤﻴﺙ ﻴﻘﻭﻡﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺨﺭﻯ ﻋﺎﺩﻴﺔ
ﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺘﺭﻤﻲ ﺍ ، ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥﺃﻨﻪ ﻴﻌﻘﻤﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺒﺨﺎﺭ ﻭﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺓ ﻟﺘﺼﺒﺢ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﺴﺎﻤﺔ
                                                             
، ﺍﻁﻠﻊ 8002 –90-02ﻴﻭﻡ  ﺍﻟﻔﺠﺭ، ﻤﻼﻴﻴﺭ ﻻﻨﺸﺎﺀ ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ 5  ﻗﻤﺎﻤﺔ ﻓﻭﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻁﻥﻤﻥ ﺃﻜﺒﺭ  ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺘﺘﺨﻠﺹ، ﻟﺨﻀﺭ ﺒﺭﻜﺎﺘﻲ -  1
  :، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﻗﻊ ﺍﻹﻟﻜﺘﺭﻭﻨﻲ4102-21-70ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺘﺎﺭﻴﺦ 
  .  tnirpF3%96038=swen?php.xedni/ra/moc.rjdaf-la.www//:ptth 
     
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ﻟﻭﻻﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭ ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
   ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺠﻨﺱ ﺒﺴﻜﺭﺓ








 ﺫﻜﺭ 771 6283,3 86498, 52760,
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 ﺃﻨﺜﻰ 592 8049,2 96848, 14940,
 ﺫﻜﺭ 771 9653,3 88478, 67560,
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 ﺃﻨﺜﻰ 592 7320,3 54318, 63740,
 ﺫﻜﺭ 771 3804,3 61089, 76370,
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 ﺃﻨﺜﻰ 592 9758,2 71279, 06650,
 ﺫﻜﺭ 771 9200,4 21766, 41050,
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﻨﺜﻰ 592 6077,3 51236, 18630,
 ﺫﻜﺭ 771 5008,3 69329, 54960,
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﻨﺜﻰ 592 6144,3 14347, 82340,
 ﺫﻜﺭ 771 1496,3 63718, 44160,
 ﻤﺭﻀﻰﺍﻟ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﻨﺜﻰ 592 2954,3 91197, 60640,
 ﺫﻜﺭ 771 0864,4 63407, 49250,
 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﻨﺜﻰ 592 6904,4 77716, 79530,
 ﺫﻜﺭ 771 2940,4 41628, 01260,
 ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﻨﺜﻰ 592 9177,3 39578, 00150,
  
  
                                                             
 -  01 - 71ﻴﻭﻡ  ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ،ﻤﻼﻴﻴﺭ ﺴﻨﺘﻴﻡ 7ﺍﻟﺨﻭﺍﺹ ﻟﺭﻓﻊ ﺃﻁﻨﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻨﺘﻅﺎﺭ ﺇﻗﺘﻨﺎﺀ ﺠﻬﺎﺯ ﺇﺘﻼﻑ ﺏ ، ﺝ ﺒﻭﺤﺴﻭﻥ - 1
   :، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﻗﻊ ﺍﻹﻟﻜﺘﺭﻭﻨﻲ4102/21/70، ﺍﻁﻠﻊ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺘﺎﺭﻴﺦ  1102
 06211/airuohmuojdle/moc.sseriazajd.www//:ptth
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ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺘﺒﻌﺎ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻟ t-tseT ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ (: 63-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
 ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺠﻨﺱ
  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ t-tseTﺇﺨﺘﺒﺎﺭ   ﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ sneveL ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ   










  %59 ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ 
  ﺍﻷﺩﻨﻰﺍﻟﺤﺩ 
ﺍﻟﺤﺩ 
 ﺍﻷﻋﻠﻰ





 36237, 52863, 27290, 44055, 000, 074 739,5





 25984, 77671, 85970, 51333, 000, 074 681,4





 69253, 87111, 73160, 73232, 000, 074 687,3
 07453, 40011, 02260, 73232, 000, 430,553 637,3 ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
 ﺍﻷﺩﺍﺀ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
 300, 810,9
 92115, 05602, 65770, 98853, 000, 074 826,4






 65483, 32580, 61670, 09432, 200, 074 480,3






 11081, 5433,6- 59160, 83850, 643, 074 249,






 55734, 90711, 45180, 23772, 100, 074 104,3
 13534, 43911, 53080, 23772, 100, 068,783 154,3 ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
     
ﻤﺎﻋﺩﺍ ﻓﻲ ﻤﺘﻐﻴﺭ ، sneveL ﺱ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﻭﺍﻹﻨﺎﺙ ﺤﺴﺏ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭﻫﻨﺎﻙ ﺘﺠﺎﻨ، ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل     
ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ،   Tﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺩﺍﻻ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ، ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺴﻨﺄﺨﺫ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻴﻥ ﻅﻬﺭ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ 
   .50,0ﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻥ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩ t-tseTﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﻭﻓﻲ ﻜل ﺍﻷﺤﻭﺍل ﺃﻅﻬﺭ 
ﺃﻴﻥ ﻅﻬﺭ  244.0ﻬﺭ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﻭﺍﻹﻨﺎﺙ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻘﺩﺭﺍ ﺒـﺃﻴﻥ ﻅ 
ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻨﻪ ﻟﺩﻯ ﺍﻹﻨﺎﺙ، ﻭﻗﺩ ﻋﺯﺯﺘﻪ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﻜﻼ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ 
ﺏ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﻓﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴ 33,0ﻭ  55,0ﺇﺫ ﻅﻬﺭﺍ ﺒﻔﺎﺭﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)
ﺩﺍﻻ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ، ( ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺒﻌﺩ )ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻘﺩ ﻅﻬﺭ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺃﻤﺎ. ﻜﻠﻴﻬﻤﺎ
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ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻹﻨﺎﺙ ﻓﻘﺩﺭ ﺒـ  00,4ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻠﺫﻜﻭﺭ ﻤﻘﺩﺭﺍ ﺏ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺫ ﻅﻬﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺍﻨﻁﺒﻕ ﻫﺫﺍ ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺇ. 77,3
ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺎﺙ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺭﺠﻊ ﻫﺫﺍ ﻟﻠﺘﺩﺍﺨل ﺍﻟﺤﺎﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻺﻨﺎﺙ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ 
   .ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﻠﺯﻡ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻀﺤﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻥ 
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭ ﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
 ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭ ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺃﻭﻻ
  ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ ﺘﺒﻌﺎ
     
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ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﻓﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻤﻜﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ  (:73-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺍﻟﻌﻤﺭ
  
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻓﻲ    Fﻭﺒﻌﺩ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ( 73-7)ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل       
ﻭﻟﻤﻌﺭﻓﺔ . ﻌﻤﺭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺘﻌﺯﻯ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟ ﺍﻷﺩﺍﺀﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻭﻜﺫﻟﻙ 
ﻭﻫﺫﺍ . ﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﺍﻹﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﺔ ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﻗل ﻓﺭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻱﻤﺼﺩﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻟﺠﺄ
  :ﻤﻭﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ




 000, 098,7 500,6 3 510,81 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   167, 864 712,653 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 232,473 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 000, 798,8 146,8 3 329,52 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   179, 864 645,454 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 964,084 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 100, 515,5 888,3 3 366,11 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   507, 864 868,923 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 135,143 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 000, 206,6 137,2 3 391,8 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   414, 864 895,391 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 097,102 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
 000, 739,8 609,5 3 717,71 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   166, 864 662,903 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 389,623 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺭﻀﻰﺍﻟﻤ ﺘﺠﺎﻩ
 930, 318,2 718,1 3 154,5 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   646, 864 172,203 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 227,703 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 602, 135,1 846, 3 349,1 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   324, 864 359,791 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 698,991 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﻴﺌﺔﺍﻟﺒ ﺘﺠﺎﻩ
 000, 466,6 738,4 3 215,41 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   627, 864 986,933 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 102,453 ﺍﻟﻜﻠﻰ
     
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  ﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺒﻌ: (83-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  gis  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ  ﺍﻟﻌﻤﺭ )J(  ﺍﻟﻌﻤﺭ)I(  
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  33-22
 910, *03222,-  54-43
 000, *72805,-  75-64
 710, *89582,-  75-64  54-43
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  33-22
 600, *69092,-  54-43
 000, *25306,-  75-64
 020, *65213,-  75-64  54-43
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 000, *30314,-  75-64  33-22
 420, *93952,-  75-64  54-43
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
ﺃﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺒﻌﺩﻴﻪ ﻓﻲ ( 83-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل   
ﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ، ﺃ[54-43]ﻭ [ 33-22]ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺎﻟﻔﺌﺘﻴﻥ [ 75-64]ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻫﻲ ﺍﻟﻔﺌﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
  . ﻫﻲ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
  
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ : (93-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  gis  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ  ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ )J(  ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ)I(  
  33-22  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 400, *98102,-  54-43
 000, *83023,-  75-64
  33-22  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 300, *35162,-  54-43
 000, *38274,-  75-64
 700, *07562,-  75-64  33-22  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  33-22  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 600, *10452,-  54-43
 000, *50834,-  75-64
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﻫﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﺤﻭل ( 93-7)ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﻫﻲ ﺍﻷﻀﻌﻑ ﺇﺩﺭﺍﻜﺎ ﻟﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻜﺎﻨﺕ، ﻭﻗﺩ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ[ 33-22]ﺍﻟﻔﺌﺔ 
ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩﻡ ﻤﻌﻨﻭﻴﺘﻪ ﻋﻨﺩ ﺇﺠﺭﺍﺀ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻟﻡ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺒﻴﻨﻤﺎ . ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﺎ
  .ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻨﻪ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻴﻌﺯﻯ ﻟﻔﺌﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ .ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ
     
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 ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭ ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﺭﺓﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒ ﺘﺒﻌﺎ
ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﻓﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ  (:04-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ
  
 ﺍﻷﺩﺍﺀﺤﻭل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﺭﺍﺀﺤﺼل ﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺨﺘﻼﻓﺎ ﻴﺘﺒﻴﻥ        
ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ  %5ﻭﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  .ﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓﻭﻓﻘﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 





 410, 198,2 252,2 5 852,11 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   977, 664 579,263 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 232,473 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 300, 395,3 765,3 5 338,71 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   399, 664 636,264 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 964,084 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 101, 658,1 433,1 5 076,6 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   917, 664 168,433 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 135,143 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 240, 133,2 589, 5 329,4 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   224, 664 768,691 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 097,102 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
 260, 321,2 654,1 5 182,7 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   686, 664 207,913 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 389,623 ﻠﻰﺍﻟﻜ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
 526, 896, 854, 5 882,2 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   556, 664 434,503 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 227,703 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 191, 394,1 036, 5 251,3 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   224, 664 447,691 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 698,991 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 100, 484,4 252,3 5 852,61 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   527, 664 349,733 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 102,453 ﺍﻟﻜﻠﻰ
     
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ﻭﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﻱ  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺒﻌﺩ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻓﻲ 
  :ﺘﻲ، ﻜﺎﻵﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺈﺠﺭﺍﺀ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ
  
  ﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ: (14-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  gis  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ  ﺍﻟﻌﻤﺭ )J(  ﺍﻟﻌﻤﺭ)I(  
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 5ﺃﻗل ﻤﻥ 
  ﺴﻨﻭﺍﺕ
 600, *69843,-  52-12
 800, *25724,-  52ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
  
  01-6
 330, *33433,-  52-12
 720, *09214,-  52ﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺃ  
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  5ﺃﻗل ﻤﻥ 
 730, *94243,-  51-11
 100, *13464,-  52-12
 600, *91905,-  52ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
  01-6
 020, *65213,-  52-12
 000, *30314,-  52ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 5ﺃﻗل ﻤﻥ 
  ﺴﻨﻭﺍﺕ
 720, *78632,-  51-11
 500, *98362,-  52-12
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﺀﺍﻷﺩ
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 5ﺃﻗل ﻤﻥ 
  ﺴﻨﻭﺍﺕ
 020, *69472,-  01-6
 100, *59474,-  51-11
 000, *80534,-  52-12
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
ﻫﻲ  ،ﻭﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺤﻬﺎﻓﺭﻭﻗﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ  ﺃﺤﺩﺜﺕﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ  ﺃﻥﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻴﺘﺒﻴﻥ       
 ﺘﺠﺎﻩﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﻤﻜﻴ 52-12ﺍﻟﻔﺌﺔ
. ﻜﻔﺌﺔ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺴﻨﺔ ﺨﺒﺭﺓ، 52ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ  ﻜﻤﺎ ﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻔﺌﺔ .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺎﻥ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﺎﻟﻲ ﺒﻴﻥ . ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﺃﻴﻀﺎ
  .ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﻓﻬﻤﻬﻡ ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
     
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 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭ ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻭﺍﻷﺴﻼﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
 ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭ ﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘ: ﺃﻭﻻ
  ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ




 ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻤﺭﺒﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ 
ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺠﻤﻭﻉ 
 .giS F ﺍﻟﻤﺭﺒﻌﺎﺕ
 ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 341, 618,1 634,1 3 703,4 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   097, 864 629,963 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 232,473 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 541, 708,1 438,1 3 305,5 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   510,1 864 769,474 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 964,084 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 311, 899,1 044,1 3 913,4 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   127, 864 212,733 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 135,143 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 750, 825,2 370,1 3 812,3 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   424, 864 375,891 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 097,102 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﻟ ﺘﺠﺎﻩ
 671, 556,1 441,1 3 334,3 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   196, 864 055,323 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 389,623 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
 341, 028,1 381,1 3 945,3 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   056, 864 371,403 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 227,703 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 100, 777,5 083,2 3 931,7 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   214, 864 857,291 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 698,991 ﺍﻟﻜﻠﻰ
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 460, 134,2 218,1 3 534,5 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
   547, 864 667,843 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﻭﻋﺎﺕ
    174 102,453 ﺍﻟﻜﻠﻰ
     
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 ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻕ ﻪ ﻻ ﺘﻭﺠﺩﺃﻨ   Fﻭﺒﻌﺩ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ( 24-7)ﻟﺠﺩﻭلﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍ
ﻤﺎ ﻋﺩﺍ . ﻓﻲ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺘﻌﺯﻯ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ
ﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺼﺩﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻟﺠﺄﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ،  ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  :ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻭﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ. ﻭﺍﻹﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﺔ ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﻗل ﻓﺭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻱ
 
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ : (34-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
  gis  ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻔﺭﻕ  ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ )J(  ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ)I(  
 ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺇﺩﺍﺭﻱ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 000, *61973,-  ﻁﺒﻴﺏ
 100, *15782,-  ﻤﻤﺭﺽ
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
       
ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ  .ﻫﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺎﻷﻁﺒﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥﺃﻥ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ  ،ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻴﺘﺒﻴﻥﻭ      
 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻬﻡ ﻤﻥ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﻫﻡ  ﺘﺠﺎﻩﺃﻴﻥ ﺘﻌﻨﻴﻬﻡ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
  .ﺒﻬﺎ ﻜﻠﻬﺎ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﻭ
 ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀﻭ ﺘﺤﻠﻴل ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ :ﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﺍﻷﺴﻼﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ
  
     
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  ﺍﻟﺴﻠﻙ N
 ﺃﺴﻼﻙ ﺘﻘﻨﻴﺔ 104 2911,3 93219, 65540,
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 ﺃﺴﻼﻙ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 17 6430,3 36367, 36090,
 ﺃﺴﻼﻙ ﺘﻘﻨﻴﺔ 104 5741,3 24268, 70340,
  ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ 
 ﺃﺴﻼﻙ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 17 9451,3 10397, 11490,
 ﺃﺴﻼﻙ ﺘﻘﻨﻴﺔ 104 9090,3 96230,1 75150,
  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 ﺃﺴﻼﻙ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 17 3419,2 59168, 92201,
 ﺃﺴﻼﻙ ﺘﻘﻨﻴﺔ 104 4488,3 19176, 55330,
  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﺴﻼﻙ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 17 1707,3 12525, 33260,
 ﺃﺴﻼﻙ ﺘﻘﻨﻴﺔ 104 5965,3 92078, 64340,
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﺴﻼﻙ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 17 0416,3 23485, 53960,
 ﺃﺴﻼﻙ ﺘﻘﻨﻴﺔ 104 1275,3 11628, 52140,
 ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﺴﻼﻙ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 17 4704,3 17786, 26180,
 ﺃﺴﻼﻙ ﺘﻘﻨﻴﺔ 104 0874,4 70846, 63230,
 ﺘﻤﻊﺍﻟﻤﺠ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﺴﻼﻙ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 17 0961,4 70116, 25270,
 ﺃﺴﻼﻙ ﺘﻘﻨﻴﺔ 104 1819,3 98288, 90440,
 ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﺃﺴﻼﻙ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 17 8736,3 55337, 60780,
  
     
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ﺴﻜﺭﺓ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻟ t-tseT ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ (: 54-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل
 ﺍﻷﺴﻼﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔﻟﻤﺘﻐﻴﺭ 
  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ t-tseTﺇﺨﺘﺒﺎﺭ   ﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ sneveL ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ  










  %59 ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ 
  ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ
ﺍﻟﺤﺩ 
 ﺍﻷﻋﻠﻰ
  253,11 ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺘﻤﻜﻴﻥ 
 100,
 
 32013, 40141,- 38411, 95480, 264, 074 737,
 46582, 64611,- 34101, 95480, 604, 446,801 438, ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
  812,6 ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 310,
 
 92802, 60322,- 67901, 83700,- 649, 074 760,-
 29791, 86212,- 05301, 83700,- 349, 706,101 170,- ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ





 88134, 57870,- 39921, 65671, 571, 074 953,1
 26304, 94050,- 65411, 65671, 621, 278,801 145,1 ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
  435,81 ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
 000,
 
 33243, 33210, 79380, 33771, 530, 074 211,2
 55713, 11730, 97070, 33771, 410, 167,411 505,2 ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ





 05661, 94552,- 83701, 05440,- 976, 074 414,-







 97863, 65930,- 19301, 16461, 411, 074 485,1







 75174, 53641, 57280, 69803, 000, 074 437,3







 04894, 70260, 30111, 42082, 210, 074 425,2
 46374, 38680, 85790, 42082, 500, 652,901 278,2 ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ
       
،  sneveL ﺤﺴﺏ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻭﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔﻴﺔ ، ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﺠﺎﻨﺱ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺴﻼﻙ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل       
ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺩﺍﻻ ﺃﻴﻥ ﻅﻬﺭ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺎﻋﺩﺍ ﻓﻲ ﻤﺘﻐﻴﺭ 
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ  t-tseTﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﻭﻓﻲ ﻜل ﺍﻷﺤﻭﺍل ﺃﻅﻬﺭ . ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ Tﻤﻌﻨﻭﻴﺎ، ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺴﻨﺄﺨﺫ ﻗﻴﻤﺔ 
ﺍﻷﺩﺍﺀ )، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ 50,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺍﻟﺘﻘﻨﻲ ﻭﺍﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻜﻴﻥ 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻷﺴﻼﻙ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻘﻴﻤﺔ . ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ، ﻭﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ (ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ









 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺤﺙ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺒﺘﺤﻠﻴل ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ               
ﻫﺫﺍ  ، ﺴﻴﺘﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲﺤﻭل ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ ﻟﻠﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻊ ﺒﻨﺎﺀ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻷﺨﻴﺭﻴﻥﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ
   .ﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ
  
ﻭﻻﻴﺔ ﻟ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻓﻲ ﺍﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀﻴل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﺤﻠ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
  ﺒﺴﻜﺭﺓ
 ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺤﺴﺎﺏ ﻤﻌﺎﻤل       
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ  71 SSPSﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹ
  :، ﻜﺎﻵﺘﻲ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ
  





  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 





  477,0**  395,0**  314,0**  657,0** 757,0**  (=N934) ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 0000, 0000, 0000, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
 **037,0 *324,0 *763,0 **447,0 **378,  (N33)ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 0000, 410,0 630,0 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
    10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
    50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  ﺭﺘﺒﺎﻁ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻹ( 64-7)ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل  ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ        
، ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ( ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ)ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ (ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ)ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
ﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻜﻠﻲ، ﺤﺍﻹﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ 
     
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ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻗﻴﻤﺔ . 10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﻋﻨﺩ،  477,0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹ
  .10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  037,0 ﺔﺍﻟﺨﺎﺼﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ  ﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹ
ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻠﻴﻥ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺃﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ  ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎ
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ  657,0ﻭ  757,0 ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﺒﻘﻴﻤﺔ  ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻟﺫﻱ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﺫﺍﺕ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ . 10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻴﻘﺩﺭ  447,0ﻭ 378,0 ﻤﻊ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ  ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﻗﻭﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻅﻬﺭﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ  ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺃﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹ .10,0ﺏ 
ﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﺃﻱ  .50,0ﻭ  10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  395,0ﺇﻟﻰ  763,0ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻓﻲ ﻜﻼ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ 
ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻭﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ  ﺭﺘﺒﺎﻁﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹ ﺃﻥﻠﻰ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻋ
  .ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ
        
ﺇﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﺴﺘﻘل ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ، ﻻ ﻴﻌﻨﻲ         
ﻟﻬﺫﺍ ﺇﺭﺘﺄﻴﻨﺎ ﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل . ﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ 
  . ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻌﻨﺎﺼﺭﻫﺎ ﻟﺘﺩﻗﻴﻕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺸﻜل ﺃﻋﻤﻕ ﻴﺔﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ 
  
  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻟﻓﻲ ﺍﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ :ﺃﻭﻻ
  
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺒﻴﻥ  ﻴﺔﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل (: 74-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍ  
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ





 **747,0  485,0**  924,0**  027,0**  307,0**  (=N934) ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 0000, 0000, 0000, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
 **007,0 *314,0 *663,0 **386,0 **948,0  (=N33) ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 0000,  710,0  630,0 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  50.0 ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ*
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  ﺭﺘﺒﺎﻁ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻹ (74- 7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل         
ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ( ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ)ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ( ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ)ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
     
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ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻜﻠﻲ، ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺩﺍﺀ ﻭﺍﻷ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻗﻴﻤﺔ  .10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﻋﻨﺩ،  747,0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹ
  .10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  007,0 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻓﻲ  ﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹ
ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻟﺘﺎﺒﻊ  ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺃﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ 
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  027,0ﻭ  307.0 ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺒﻘﻴﻤﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻲ ﺍﻟﺘ ﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﻭﺫﺍﺕ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ . 10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 ـﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ 386,0ﻭ 948,0ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ   ﺎﻅﻬﺭﺕ ﻓﻴﻬ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻅﻬﺭﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻓﻲ  ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺃﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹ. 10,0
ﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﺃﻱ . 50,0ﻭ  10,0ﻟﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻ 485,0ﺇﻟﻰ  663,0ﻜﻼ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ 
  .ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻭﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ  ﺭﺘﺒﺎﻁﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹ
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ .1
  
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻔﺭﺹﺒﻴﻥ  ﻴﺔﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل (: 84-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ




 **976,0 **455,0 **653,0 **256,0 **446,0  (=N934) ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 0000, 0000, 0000, 0000, 0000,  ﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔﻤ
 **075,0  *553,0  012,0  **875,0  **317,0  (=N33)ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 100,0 ,0 340  0242, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺕ ﺍﻹ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤﻼ(84- 7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل       
ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ( ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ)ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ( ﺍﻟﻔﺭﺹ)ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
 ﺭﺘﺒﺎﻁﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻜﻠﻲ، ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺍﻹﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل . 10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﻋﻨﺩ،  976,0ﻘﺩﺍﺭ ﺒﻤﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
  .10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  075,0 ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻓﻲ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹ
     
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ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻔﺭﺹﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ  ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺃﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ 
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 256,0ﻭ  446,0 ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻰ ﺒﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻋﻼﻗﺔ ﻭ. 10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺴﺘﻭﻯ ﻭﻤ 653,0 ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻤل ﺎﻓﻘﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺒﻤﻌﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﺘﺠﺎﻩ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻤﺎ، 10,0
ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺃﻴﻀﺎ  ، ﺤﻴﺙ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﺸﻲﺀﻭ. 10,0ﺩﻻﻟﺔ ﻋﻨﺩ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ  875,0ﻭ 317,0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ   ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ 
ﺇﺫ  ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻅﻬﺭﺕ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺃﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹ. 10,0 ـﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ
   .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﻟﻜﻨﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﺩﺍﻟﺔ . 50,0ﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻋﻨﺩ ﻤ  553,0ـﺘﻘﺩﺭ ﺒ
ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻭﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁﺃﻱ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹ     
ﻓﺘﻭﺠﺩ  ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ
  .ﻜﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻨﻭﻱﻓﻘﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﺘﺠﺎﻩﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﺇﻻ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻋﻼﻗﺔ 
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺩﻋﻡﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ .2
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺩﻋﻡﺒﻴﻥ  ﻴﺔﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻹﻤﻌﺎﻤل (: 94-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
 
ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍ  
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ




 **486, **715, **124, **566, **536,  (N934)ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 0000, 0000, 0000, 0000, 0000,  ﻟﺔﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻ
  **986,0  **364,0  *283,0  **046,0  **797,0  (=N33) ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 0000, 0700, 0820, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
ﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎ(34- 7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل       
ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ( ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ)ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ( ﺍﻟﺩﻋﻡ)ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻜﻠﻲ، ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻲ . 10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﻋﻨﺩ، 486,0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ 
  .10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  986,0 ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
     
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ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺩﻋﻡﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺃﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ 
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  566,0ﻭ  536,0 ﺒﺎﻁﺇﺭﺘﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺒﻘﻴﻤﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻭﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . 10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻟﺫﻱ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺃﻴﻀﺎ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﻨﻔﺱ. 10,0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  046,0ﻭ 797,0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ   ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻊ ﻗﻭﻴﺔ 
ﺇﻟﻰ  ﻓﻅﻬﺭﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻘﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺃﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . 10,0 ﻴﻘﺩﺭ ﺏ
  . ( 10,0، 50,0)ﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔﻋﻨﺩ ﻤ، 283,0 ﻭ 364,0ـ ﺒ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﺇﺫ ﺘﻘﺩﺭ ﺤﺩ ﻤﺎ 
ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻟﺩﻋﻡﺃﻱ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻭﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ      
  .ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻓﻲ 
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ  ﺍﻟﻘﻭﺓﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ .3
، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ (05- 7)ﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍ      
ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ( ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ)ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ( ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ)ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
ﻲ، ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻜﻠﺍﻹﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻗﻴﻤﺔ . 10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﻋﻨﺩ،  396,0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
  .10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  186,0 ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻲ 
ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﺭﺴﻤﻴﺔﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺃﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ 
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  566,0ﻭ  756,0 ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻤﻌﺎﻤلﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻭﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . 10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ،ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﻓﻘﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺒﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺘﺠﺎﻩﺎ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﺃﻤ10,0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻴﻪ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺸﻲﺀ. 10,0، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 804,0
ﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﻋ 566,0ﻭ 438,0 ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ 
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻘﺩ ﻓﻅﻬﺭﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺃﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . 10,0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻴﻘﺩﺭ ﺏ 
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻜﺎﻨﺕ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺃﻤﺎ. 50,0ﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔﻋﻨﺩ ﻤ، 734,0 ﺒـﺤﺩ ﻤﺎ  ﺇﺫ ﺘﻘﺩﺭ 
     
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  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ





 **396,0 **535,0 **804,0 **566,0 **756,0  (=N934) ﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟ
 0000, 0000, 0000, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  **186,0 033,0  *734,0  **566,0  **438,0  (=N33)ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 0000, 060,0 0110, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻱ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻭﺫﺍ      
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ . ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻌﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻓﻲ 
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  
  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻓﻲ ﺍﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀﻴﺔ ﺒﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ :ﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺒﻴﻥ  ﻴﺔﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل (: 15-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  
ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍ
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ 
  ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
  537,0**  845,0**  753,0**  927,0** 257,0**  (=N934) ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 0000, 0000, 0000, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
 **896,0 *593,0 433,0 **357,0 **228,  (=N33)ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 0000, 320,0 850,0 0000, 0000,  ﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔﻤ
  10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ * 
      
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  ﺭﺘﺒﺎﻁ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻹ (15- 7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل         
ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ( ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ)ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ( ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻜﻠﻲ، ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻗﻴﻤﺔ . 10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﻋﻨﺩ،  537,0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹ
  .10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  896,0 ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ ﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﻓﻲ  ﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹ
 ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﺃﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ  ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ          
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  927,0ﻭ 257,0 ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺒﻘﻴﻤﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
     
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ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻭﺫﺍﺕ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ . 10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ  357,0ﻭ 228,0ﺍﻟﺫﻱ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ   ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  . 10,0 ـﺩﻻﻟﺔ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻅﻬﺭﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺃﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹ          
ﺃﻤﺎ . 10,0ﻗل ﻤﻥ ﺃﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  845,0ﻭ  753,0ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ 
ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻋﻼﻗﺔ  ﺕﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  . ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﻭﻟﻡ ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . 50,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﻋﻨﺩ 593.0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ 
ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻭﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺭﺘﺒﺎﻁﺃﻱ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻋﻤﻭﻤﺎ، ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹ
ﻓﺘﻭﺠﺩ  ﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻓﻲ 
  . ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻋﻼﻗﺔ 
  
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ .1
ﻴﺭ ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐ(25- 7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل       
ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ( ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ)ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ( ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ)ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻜﻠﻲ، ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹﻭﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻟﻤﻌﻨﻰﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ . 10,0ﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻤ ﻋﻨﺩ،  695,0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ 
  .10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  855,0 ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻓﻲ 
ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺃﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ 
ﻋﻨﺩ  ،ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  885,0ﻭ  965,0 ﺘﻘﺩﺭ ﺒـﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩ
، ﺃﻤﺎ ﻤﻊ 10,0ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻭﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . 10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 
. 10,0، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 823,0ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﻓﻘﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺒﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ  ﺎﺍﻟﺫﻱ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻴﻬ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﺸﻲﺀﺫﺍﺕ ﺍﻟ
ﺃﻤﺎ . 10,0 ـﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ 556,0ﻭ 246,0 ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .ﺎﻨﺕ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔﻓﻘﺩ ﻜﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﺘﺠﺎﻩﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  
     
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  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰﺒﻴﻥ  ﻴﺔﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻹ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل (: 25-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ




 **695, **754, **823, **885, **965,  (=N934) ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 0000, 0000, 0000, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
 **855,  682,0 162,0 **556, **246,  (=N33)ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 100,0 701,0 241,0 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  50.0 ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ*
      
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺍﻹﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﻓﺈﻭﻋﻠﻴﻪ            
ﻓﻘﺩ ﻅﻬﺭﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ ﺒﻌﺩﻱ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺔﺍﻟﺨﺎﺼﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻌ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ
ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺘﺠﺎﻩﻌﻔﻬﺎ ﺍﻟﺠﺯﺌﻲ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻓﻘﻁ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻀ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .ﻜﻠﻲ
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ .2
، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ (35 - 7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل       
ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ( ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ( ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ)ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻜﻠﻲ، ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل . 10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﻋﻨﺩ،  123,0ﻤﻘﺩﺍﺭ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
  .10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  774,0 ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ ﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻲ 
ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺃﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ 
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  483,0ﻭ  873,0 ﺘﻘﺩﺭ ﺒـﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  012,0ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ. 10,0ﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻋﻨ ،ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ . ﻜﺎﻨﺕ ﻏﻴﺭ ﺩﺍﻟﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﻓﻘﺩ  ﺘﺠﺎﻩ، ﺃﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 10,0
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻌﺩ ﻤﻊ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺃﺤﺴﻥ ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺃﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ . 10,0ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ  115,0ﻭ 046,0ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ
  .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻘﺩ  ﻜﺎﻨﺕ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  
     
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  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺩﺍﺭﺓﺍﻟﺠﺒﻴﻥ  ﻴﺔﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﺎﻤل (: 35-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ   
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻷﺩﺍﺀ
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 




 **123,0 **012,0 940,0 **483,0 **873,0  (=N934) ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 0000, 0000, 503,0 0000, 0000,  ﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔﻤ
  **774,0  851,0  562,0  **115,0  **046,0  (=N33)ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 500,0 973,0 531,0 200,0 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻔﺔ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﻀﻌﻴ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ          
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ )ﻭﺘﺭﺠﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻀﻌﻑ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ 
 ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻌﻨﻭﻴﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﺩﻡ ( ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻨﻬﺎ ﺠﺎﺀﺕ  ،ﺃﺤﺴﻥ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺔﺍﻟﺨﺎﺼﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻲ . ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
، ﺭﻏﻡ ﻋﺩﻡ ﻤﻌﻨﻭﻴﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻤﻊ 
   . ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ .3
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔﺒﻴﻥ  ﻴﺔﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻹﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻤل ﻤﻌﺎ(: 45-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
  ﺔﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴ
 **337,0 **755,0 **304,0 **986,0 **737,0  (=N934)ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 0000, 0000, 0000, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  **966,0  **244,0  142,0  **317,0  **987,0  (=N33)ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 0000,  010,0  771,0 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
 50.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ *
  
ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ  ﺎﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﻓﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻴﻬ ﺕﻺﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺠﺎﺀﻟﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ             
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  966,0ﻭ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ، 337,0ﺠﺎﺀﺕ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﺒـ ( ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻷﺩﺍﺀ )ﺍﻟﻜﻠﻲ
ﺎﻋﻲ ﻓﻘﺩ ﺍﺭﺘﺒﻁ ﺒﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﺃﻤﺎ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤ. 10,0ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﺒﻌﻴﺩ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ؛ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻜﺎﻵﺘﻲ( ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ)
     
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ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻤﺎ . 10,0ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  737,0ﺇﻟﻰ  304,0ﺇﺫ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ 
ﻋﻠﻰ  317,0، 987,0)ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻋﺎل ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ 
. 50,0ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  244,0، ﻭ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ 10,0ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ( ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ
  .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﺩﺍل ﻤﻊ 
  ﺃﺒﻌﺎﺩﻩﻭﺎﻋﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹ .4
  





  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 




 **957,0 **265,0 **153,0 **747,0 **208,0  (=N 934) ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 0000, 0000, 0000, 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  **427,0  **784,0  *704,0  **627,0  **687,0  (=N33)ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
 0000, 400,0 910,0 0000, 0000,  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ
  10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  50.0ﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﺍل ﻋ*
          
ﺍﻷﺩﺍﺀ )ﻓﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻴﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ (ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ)ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻭﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ      
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  427,0 ﻭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ، 957,0 ﺠﺎﺀﺕ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﺒـ( ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
( ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ)ﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻘﺩ ﺍﺭﺘﺒﻁ ﺒﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﺃﻤﺎ ﺃﺒﻌ. 10,0 ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
 ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﺒﻌﻴﺩ ﺇﺫ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻴﻪ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻜﺎﻵﺘﻲ؛ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
ﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍ ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  10,0 ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 208,0 ﺇﻟﻰ 265,0
ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻤﺎ . (1.0,0 ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 153,0) ﺍﻟﺫﻱ ﻅﻬﺭ ﻀﻌﻴﻔﺎ
ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ( ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ 627,0، 687,0)ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﺘﺠﺎﻩﻋﺎل ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 ﺘﺠﺎﻩ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻤﻊ  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 10,0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭ ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  784,0 ﺒﻤﻘﺩﺍﺭﻭ، 10,0ﺩﻻﻟﺔ
  . 50,0 ﻤﻌﻨﻭﻴﺔﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ  704,0 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻜﺎﻥ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ
  
ﺴﺘﺨﺭﺍﺝ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﻭﻗﻌﻬﺎ ﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﻤﺤﻠﻪ، ﻓﺎﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺠﺩ ﺒﻌﺩ ﺇ     
، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل (ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)ﻤﻘﺒﻭل ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﺍﻟﻜﻠﻴﻴﻥ 
     
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ﻭﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻜل ﻋﻠﻰ ﺤﺩﻯ؛  ﻟﻡ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﺒﺫﺍﺕ ﺍﻟﺸﻜل ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻓﺴﺭ ﺘﻭﺴﻁﻴﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁﺎﺕ ﻓﻲ . ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ( ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ)ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
  . ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﻜﻠﻴﻴﻥ
ﺍﻟﻔﺭﺹ، ﺍﻟﺩﻋﻡ، ﺍﻟﻘﻭﺓ ]ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ )ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ  ﻓﻘﺩ ﻅﻬﺭﺕ
ﺍﻷﺩﺍﺀ )ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺒﻌﺩﻱ [ ( ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ]، ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ[ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
ﺠﺎﺀ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻓﻘﺩ (. ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ 
ﺎﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻬﻡ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺒﻤﻬﺎﺭﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺏ ﺇﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺒﺠﺩﺍﺭﺘﻬﻡ ﻭﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ 
ﻊ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺒﺴﺭﻋﺔ، ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺩﻭﻥ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤ
ﺃﻥ ﻴﺼﺭﺤﻭﺍ ﺒﻪ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻥ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻗﺩ ﺠﻌل ﻤﻥ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ 
  . ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻀﻌﻴﻔﺔ
ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻤﻊ  ﻜل ﻤﻥﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
 ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺘﻔﺴﻴﺭﻩ ﺒﺄﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺇﺠﻤﺎﻟﻬﺎ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ 
ﻻ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒل ﻫﻲ ﻤﻨﻭﻁﺔ ﺒﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ 
  .ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻪ ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ،ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻥ ﻴﻐﻴﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺸﻴﺌﺎﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍ. ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ
         
 ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ ﺍﻤﺎﻋﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  .ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟ ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ
  ﻟﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻹﺴ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺒﻨﺎﺀ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺃﻭﻻ
، ﻭﺍﻟﺤﻜﻡ ﺍﻟﺨﻁﻲ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺘﺤﻠﻴل ﻟﻀﻤﺎﻥ ﻤﻼﺀﻤﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻹﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕﻤﻥ ﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ         
ﻗﻭﻴﺔ ﻭﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﺃﻱ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ،ﻁﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﺯﺩﻭﺍﺝ ﺨﻋﻠﻰ ﺼﻼﺤﻴﺘﻪ 
ﻹﻨﺤﺩﺍﺭ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﺩﻡ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺼﻔﺔ ﺍﻹﻋﺘﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻓﻬﺫﺍ ﺴﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﺩﻡ ﺇﺴﺘﻘﺭﺍﺭ . ﺒﻴﻨﻬﺎ
ﻭﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ  FIV -rotcaF noitalfnI ecnairaVﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻌﺎﻤل ﺘﻀﺨﻡ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺇﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﻋﻠﻰ  ﻭﻗﺩ. ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻼﺕ
ﻭﻴﺘﻡ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻬﺎ  .ﻜﺄﺤﺩ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻹﺨﺘﺒﺎﺭ ﺫﻟﻙ ﻟﻜل ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ecnareloTﺍﻟﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻪ 
ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺇﻋﺘﺩﺍﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻹﺤﺘﻤﺎﻟﻲ  .5ﺃﻗل ﻤﻥ   FIVﻗﻴﻤﺔ  ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﺯﺩﻭﺍﺝ ﺨﻁﻲ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕﻋﻠﻰ 
ﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻘﻴﺩ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺸﺭﻁ ﻤﻠﺯﻡ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ )  ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺠﺴﻴﺩ ﺼﺤﺔ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ tseT ytilamroN ﻟﻠﺒﻭﺍﻗﻲ
     
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ﺎﻟﻴﺔ ﺘﺅﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻌﺎﺕ ﺍﻹﺤﺘﻤ ﺍﻟﻨﺯﻋﺔﺍﻟﻌﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ، ﻓﻭﻓﻘﺎ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
  .1(ﻤﺸﺎﻫﺩﺓ 03ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺯﻴﺩ ﺤﺠﻤﻬﺎ ﻋﻥ 
ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل  FIVﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﻴﻤﺔ  :(ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ)ﺸﺭﻁ ﻋﺩﻡ ﺍﻹﺯﺩﻭﺍﺝ ﺍﻟﺨﻁﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ  .1
، ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺯﺩﻭﺍﺝ ﺨﻁﻲ ﺒﻴﻥ 5ﺃﻗل ﻤﻥ  ﻭﻫﻲ 292,3ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ ﻟﻜﻼ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﺏ  ( 65-7)
  .ﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍ
  ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﻤﻌﺎﻤل ﺘﻀﺨﻡ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻪ(: 65-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
 FIVﻤﻌﺎﻤل ﺘﻀﺨﻡ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ  ecnareloT ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻪ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ
  292,3  403,0  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  292,3  403,0  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
  :ل ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻲ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﻓﺘﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼtseT ytilamroN ﺇﻋﺘﺩﺍﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻹﺤﺘﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﺒﻭﺍﻗﻲﺃﻤﺎ  .2
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ ﻟﻠﺒﻭﺍﻗﻲ (:4-7)ﺍﻟﺸﻜل
  
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻓﺤﺹ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺤﺘﻤﺎل ﺍﻟﺘﺠﻤﻴﻌﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺩ ﻭﺍﻹﺤﺘﻤﺎل ﺍﻟﺘﺠﻤﻴﻌﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻊ          
ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻭﺍﻗﻲ ﺘﺘﺒﻊ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ / ﻲ ﺍﻟﺨﻁ، ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻭﺍﻗﻲ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻋﺸﻭﺍﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺠﺎﻨﺒﻟﻠﺒﻭﺍﻗﻲ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ
  .ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ
 ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  .3
  :ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺜﺭ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻪ ﺇﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ، ﻭﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
                                                             
  .111ﺹ ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ، ﺘﺒﺔ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ،ﺍﻟﻤﻜ ،SSPSﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ  ،(7002)ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺃﺴﺎﻤﺔ ﺭﺒﻴﻊ ﺃﻤﻴﻥ-  1
     
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  ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻟﻺﻨﺤﺩﺍﺭ ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺼﻼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺘﺤﻠﻴل (: 75-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 








 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ 2Rﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 995,0  795,0 723,411 461,75 662,523 000,0
 ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ   526,67 671,0  
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 485,0 285,0  534,871  812,98  221,603 000,0
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ    070,721  192,0  
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 275,0 075,0 095,761 597,38 755,192 000,0
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ   903,521 782,0  
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 481,0 081,0 370,53 735,71 651,94 000,0
  ﺍﻟﻤﺠﻨﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ   445,551 753,0  
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 453,0 153,0 293,911 696,95 013,911 000,0
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ   051,812 005,0  
  
 ﺃﻥ، ﺤﻴﺙ ﻨﺴﺘﺸﻑ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ ﻟﻪ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﻭﻀﺢ ﺼﻼﺤﻴﺔ ( 75-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل            
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ . ﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﻤﻌﻨﻭﻱ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃ10,0ﺠﺎﺀﺕ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  Fﻗﻴﻤﺔ 
ﺍﻷﺩﺍﺀ )ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ ( ﺒﺎﻟﺘﻘﺭﻴﺏ) %06ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ 
ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ  %85، ﻜﻤﺎ ﺘﻔﺴﺭ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ (ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻓﻲ ﺒﻌﺩ  %81ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ، ﻭ   ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   % 75ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﺘﺠﺎﻩﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋ
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  %53ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﻭﻴﺜﺒﺕ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺩﻭﺭﺍ ﻭﺃﺜﺭﺍ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ          
  :ﻭﻋﻠﻴﻪ ﺴﻨﻌﻤﺩ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﻟﻜل ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﻯ ﻓﻲ ﺍﻵﺘﻲ .ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ) ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﻷﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  .4
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ





  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ
            
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  tﻗﻴﻤﺔ  B  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  000,0  476,62 450,2 ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ
  000,0  199,7  292,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  000,0 286,6 582,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
     
 
 633
ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻥﺅﺜﺭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻴﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭ (85-7)ﺩﻭل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠ         
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  Tﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻡ . ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .10,0ﺃﻗل ﻤﻥ 
ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻜﻼ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺒ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻀﻊ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ 
        :، ﻭﺫﻟﻙ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ (ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
 2X 582,0+ 1X292,0 + 450,2 =Y
  
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻨﻔﺴﻲ 582,0+ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺩﺍﺭﻱ  292,0+  450,2=  (ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ)ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺘﺤﺴﻴﻥ 
ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ) ﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﻷﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹ .5
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  






  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻴﻥ ﺘﺤﺴﻓﻲ  ﺍﻥﺅﺜﺭﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻴﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ  (95-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل           
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻨﺩ  Tﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻡ . ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ 
ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻜﻼ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﻤﻥ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺘﺤﺴﻴﻥ ﺒ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻀﻊ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ 
  :      ، ﻭﺫﻟﻙ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ( ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﻴﻥ
 2X235,0+ 1X 012,0 +752,1 =Y
  
ﺘﻤﻜﻴﻥ  235,0+ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺩﺍﺭﻱ 012,0+  752,1= (ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ)ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ 
  ﻨﻔﺴﻲ
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  tﻗﻴﻤﺔ  B  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  000,0 176,21 752,1 ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ
  000,0 174,4 012,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  000,0 286,9 235,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
     
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ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ) ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﻷﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ .6
   ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕﻭ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  
ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ ﻹﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ  ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﻠﻴل (: 06-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 





  ﻤﺭﻀﻰﺍﻟ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ
           
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻓﻲ  ﺍﻥﺜﺭﺅﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻴﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ  (06-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل              
ﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ . ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .10,0ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  Tﻗﻴﻡ 
ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺒ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻀﻊ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ 
، ﻭﺫﻟﻙ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﺩﻟﺔ (ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﻼ 
  :      ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 2X 404,0+ 1X 303, 0  +623,1 =Y
ﺘﻤﻜﻴﻥ  303,0+  623,1 =  (ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ)ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ 
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻨﻔﺴﻲ 404,0+ ﺇﺩﺍﺭﻱ
  
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  tﻗﻴﻤﺔ  B  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  000,0 864,31 623,1 ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ
  000,0 594,6 303,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  000,0 993,7 404,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
     
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ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ) ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﻷﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  .7
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ






  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ
           
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻴﺍﻟﺫﻱ ﻓﻘﻁ ﻫﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ (16-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل              
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻨﺩ  Tﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻡ . ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 ﺘﺠﺎﻩﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻟﻴﺱ ﻟﻪ ﺃﺜﺭ ﻓﻲ ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻘﺩ .10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ 
  . ، ﻭﻫﻲ ﻏﻴﺭ ﺩﺍﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎ 0489,ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ( 020,-)  Tﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺇﺫ ﻜﺎﻨﺕ ﻗ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺒ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻀﻊ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ 
  :      ﻭﺫﻟﻙ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ .ﻓﻘﻁ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻴﺨﺭﺝ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ
 1X 582,0+855,3 =Y
  
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺩﺍﺭﻱ 0582,+ 855,3 =  (ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ)ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺴﻴﻥ ﺘﺤ
  
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  tﻗﻴﻤﺔ  B  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  000,0 524,23 855,3 ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ
  000,0 184,5 582,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  0489, 020,0- 100,0- ﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺍﻟﺘ
     
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ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ) ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﻷﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  .8
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  






  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎ: ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ
  
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻓﻲ  ﺍﻥﺅﺜﺭﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻴﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ  (26-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل              
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻨﺩ  Tﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻡ . ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ 
ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻜﻼ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺒ ﻀﻊ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅﻴﻤﻜﻥ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ        
  :      ، ﻭﺫﻟﻙ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ(ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
 2X602,0+ 1X963, 0  +670,2 =Y
  
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻨﻔﺴﻲ 404,0+ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺩﺍﺭﻱ 303,0+  623,1=(ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ)ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  tﻗﻴﻤﺔ  B  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  000,0 679,51 670,2 ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ
  000,0 189,5 963,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 400,0 958,2 602,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
     
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  ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺒﻨﺎﺀ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل  FIVﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﻴﻤﺔ  (:ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ)ﺸﺭﻁ ﻋﺩﻡ ﺍﻹﺯﺩﻭﺍﺝ ﺍﻟﺨﻁﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ  .1
، ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺯﺩﻭﺍﺝ ﺨﻁﻲ ﺒﻴﻥ 5ﻭﻫﻲ ﺃﻗل ﻤﻥ  313,3ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ ﻟﻜﻼ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﺏ (  36-7)
 .ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ
  
  ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﻤﻌﺎﻤل ﺘﻀﺨﻡ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻪ(: 36-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
 FIVﻤﻌﺎﻤل ﺘﻀﺨﻡ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ  ecnareloT ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻪ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ
  313,3  203,0  ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  313,3  203,0  ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ
  
  :ﻓﺘﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻲ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲtseT ytilamroN ﺇﻋﺘﺩﺍﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻹﺤﺘﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﺒﻭﺍﻗﻲﺃﻤﺎ  .2
  
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ ﻟﻠﺒﻭﺍﻗﻲ (:5-7)ﺍﻟﺸﻜل
  
ﻹﺤﺘﻤﺎل ﺍﻟﺘﺠﻤﻴﻌﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻓﺤﺹ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺤﺘﻤﺎل ﺍﻟﺘﺠﻤﻴﻌﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺩ ﻭﺍ         
ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻭﺍﻗﻲ ﺘﺘﺒﻊ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ / ﻟﻠﺒﻭﺍﻗﻲ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ، ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻭﺍﻗﻲ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺒﺸﻜل ﻋﺸﻭﺍﺌﻲ ﻋﻠﻰ ﺠﺎﻨﺒﻲ ﺍﻟﺨﻁ
  .ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ
     
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 ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  .3
  :ﻀﻲ ﻟﻪ ﺇﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ، ﻭﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻟﻘﻴﺎﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺜﺭ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺭﻴﺎ
  ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻟﻺﻨﺤﺩﺍﺭ ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺼﻼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ(: 46-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل 








 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 335,0  205,0 547,5 378,2 121,71 000,0
 ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ   430,5 861,  
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 367,0 747,0 413,51 756,7 232,84 000,0
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ   367,4 951,0  
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 675,0 845,0 794,8 942,4 314,02 000,0
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ   442,6 802,0  
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 631,0 970,0 422,1 216,0 073,2 111,0
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ   747,7 852,0  
 ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ 971,0 421,0 939,2 074,1 962,3 250,0
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺨﻁﺄ   984,31 054,  
  
 
ﻟﻪ ﺃﻥ ﻴﻭﻀﺢ ﺼﻼﺤﻴﺔ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ ﻟﻪ، ﺤﻴﺙ ﻨﺴﺘﺸﻑ ﻤﻥ ﺨﻼ( 46-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل         
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺒﻌﺩﻴﻥ ﻤﻨﻪ ﻫﻤﺎ ؛ ، 10,0ﺠﺎﺀﺕ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  Fﻗﻴﻤﺔ 
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﺘﺠﺎﻩﺃﻤﺎ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻓﻘﻁ ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭﻫﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺠﺩ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻜﻤﺎ ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﺩﺍﻟﺔ ﻭﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴ. ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﺩﺍل ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎ
  . ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺒﻌﺩﻱ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ( ﺒﺎﻟﺘﻘﺭﻴﺏ) %35ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  ﻜﺫﻟﻙ ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﻥ       
ﻀﺎ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ ، ﻜﻤﺎ ﺘﻔﺴﺭ ﺃﻴ(ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ )ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ 
  ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   % 85ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﺘﺠﺎﻩﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  %67
  .ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ
     
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ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ) ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﻷﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  .4
  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  





  ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻷﺩﺍﺀ : ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ
            
ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻥﺅﺜﺭﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻻ ﻴﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ  (56-7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل          
ﻏﻴﺭ ﺩﺍﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﻟﻜﻼ  Tﻗﻴﻡ ﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ . ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓﻟ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ 901,0ﻭ 990,0ﻓﻘﺩ ﻗﺩﺭﺕ ﺏ  ،50,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ
  
ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ) ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﻷﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  .5
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
  






  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ
  
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  tﻗﻴﻤﺔ  B  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 000,0 821,9 225,2 ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ
 990,0 507,1 402, ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 901,0 156,1 852, ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  tﻗﻴﻤﺔ  B  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  000,0 879,4 833,1 ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ
 200,0 333,3 883,0 ﺩﺍﺭﻱﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹ
 920,0 192,2 843,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
     
 
 343
ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻥﺅﺜﺭﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻴﺃﻥ  ﻴﺘﻀﺢ (66- 7) ﺍﻟﺠﺩﻭلﺨﻼل ﻤﻥ           
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻨﺩ  Tﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻡ . ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .50,0، 10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻜﻼ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﻤﻥ  ﺘﺠﺎﻩﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻀﻊ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ 
  :      ، ﻭﺫﻟﻙ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ( ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
 2X843,0+ 1X883,0 +833,1 =Y
  
ﺘﻤﻜﻴﻥ  0843, + ﺭﻱﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺩﺍ 833,0 +833,1 =(ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ)ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  ﻨﻔﺴﻲ
ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ) ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﻷﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  .6
  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ ﻹﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ  ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺤﻠﻴل (: 76-7)ﺍﻟﺠﺩﻭل  





  ﻤﺭﻀﻰﺍﻟ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ
ﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻴﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻓﻘﻁ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ  (76- 7)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل              
ﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻡ . ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻋﻨﺩ   0728,ﻟﻪ ﺘﻘﺩﺭ ﺒـ  Tﺃﻤﺎ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻤﺔ  .10,0ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  T
  .50,0ﻭﻫﻲ ﻏﻴﺭ ﺩﺍﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ  514,0ﻟﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻ
ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺒﺈﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﺘﺠﺎﻩﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻀﻊ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ 
   :، ﻭﺫﻟﻙ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 2X 584 ,0+768,1 =Y
  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻨﻔﺴﻲ 900,0+ 768,1= (ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ)ﻤﺎﺕﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩ ﺘﺠﺎﻩﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
         
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  tﻗﻴﻤﺔ  B  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  000,0 760,6 768,1 ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ
 514,0 728,0 011,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 900,0 097,2 584,0 ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ





ﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﻠﻴﻬﺎ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻹﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﻋ     
ﻌﺯﻯ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﻭﻴ. ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻴﻥ( ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ) ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻤﻊ  ﻓﺴﺭ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺃﻥ 
ﺘﺠﺎﻩ ﻭ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰﻌﺩﻴﻥ ﻓﻘﻁ ﻭﻫﻤﺎ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻟ ﻓﺴﺭﺕ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔﻓﻲ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ، ﻟﻜﻥ 
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃﻗل  ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔﻭﺃﻥ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ ﻤﻔﺴﺭﻴﻥ ﻭﺒﺩﻻﻟﺔ ﻴﺠﺎﺒﻴﺘﻬﺎ ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ، ﺭﻏﻡ ﻗﻭﺓ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺇ .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
؛ ﺤﻴﺙ ﺘﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ 10,0ﻤﻥ 
ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ  %06، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ (447,0 =R)ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﻗﻭﻴﺔ 
ﻭﻫﻲ  037,0ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻘﺩ ﻗﺩﺭﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒـ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  .ﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍ
، ﻭﻋﻤﻭﻤﺎ %35ﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﻗﻭﻴﺔ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ ﻟﻠﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﺘﻘﺩﺭ ﺒـ ﺇﺒﺩﻭﺭﻫﺎ 
ﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺭﺘﺒﺎﻁﻴﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺃﻓﻀل ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸ
ﻤﻊ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﺤﺴﻴﻥ  ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻌﺯﺯ ﻭﻨﺜﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ . ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻨﺕ  .ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
، ﺃﻤﺎ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ 757,0ﻭ 314,0ﺒﻴﻥ ﺇﺴﺘﺜﻨﺎﺀ ﻭﺘﺭﺍﻭﺤﺕ  ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺩﻭﻥﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻤﺘﻭﺍﻓﺭﺓ ﻤﻊ ﻜﺎﻓﺔ 
 %75ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ  ﻓﺴﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ ﻓﻘﺩ 
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ %53ﻭ %81ﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻨﺠﺩﻩ  %85ﻭ 
ﻟﺨﺎﺼﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ، ﻭﺭﻏﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ( %85، %67) ﺃﻤﺎ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﻴﺔ ﻓﻜﺎﻨﺕ، (386,0، 348,0)ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ
ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻷﺜﺭ  ﺕﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎ (ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ)ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
    : ﻴﻥﺍﻟﺘﺎﻟﻴ ﻴﻥﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻨﺨﺘﺼﺭﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻠ. ﻜﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﺩﺍل ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎ



















































































R2= 58% R2= 76% 











ﻠﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻤﺭﻜﺯ ﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻗﻭﻱ ﻭﺘﻜﻭﻥ ﻟﺃﺩﺍﺌﻬﺎ  ﺒﻬﺎﺍﻟﺴﺒل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﺘﺤﺴﻥ ﻟﻡ ﺘﻌﺩ            
ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻫﻲ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺒل ﺼﺎﺭﺕ ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﺭﺍﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ
ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭﻱ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ؛ ﺃﻴﻥ ﻓﺎﻟﻘﻔﺯﺍﺕ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺸﻬﺩﻫﺎ ﺍﻟﻔﻜﺭ  .ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻭﻕ
ﻰ ﻁﺎﻗﺎﺕ ﻤﻤﻜﻨﺔ، ﺼﺒﺄﻗﻤﻴﻥ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻗﺼﻰ ﻜﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﺍﻨﺘﻘل ﻤﻥ ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﻟﻠﻤﻼﻙ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫ
ﻓﺎﻟﻌﻤﻴل ﺒﺤﺩ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ، . ﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻁﻠﻭﺏﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ، ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺼﺎﺭ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﻩ  ﺃﻥﻜﻤﺎ . ﻟﺫﻱ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻓﺎﻩ ﻟﻪﺫﺍﺘﻪ ﺼﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﻴل ﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭ ﺍ
ﻤﺎ ﺠﻌل ﺍﻟﻔﻜﺭ ...ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻋﺩﺓﻤﻥ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺘﺨﻠﻴﺼﻬﺎ ﻤﻥ  ﺍﻟﻜﺜﻴﺭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻜﻜﻴﺎﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻪ ﻤﺴﺎﻨﺩﺓ 
ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺘﻬﺎ ﻤﺭﻫﻭﻨﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﻫﺫﻩ ﺼﺎﺭ  ﺤﻴﺙ ،ﻴﻨﺘﻘل ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﺍﺼﻁﻠﺢ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺄﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
ﻭﻷﻥ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻟﻸﺼﻠﺢ ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺼﺎﺭﺕ ﻤﺴﻴﺭﺓ ﻻ ﻤﺨﻴﺭﺓ ﺒﺎﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، . ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ
  .ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺘﺠﺎﻩﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻷﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻡﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻫﻭ 
ﻷﻥ  ﺍﻹﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﻤﺎ ﻫﻲ ﻤﻁﺎﻟﺒﺔ ﺒﻪ، ﺃﺘﻡﻭﻋﻤﻭﻤﺎ، ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﻤﻌﺯل ﻋﻥ ﻫﺫﺍ، ﺒل ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻠﻰ        
ﻭﻴﺒﻘﻰ ﺍﻟﺘﺤﺼﻴل ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻲ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻥ ﻭﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ . ﺀﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺘﻀﻤﻥ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺒﻘﺎﺍ
ﻟﻜﻥ ﻤﺎ ﻴﺸﻜل ﺤﺠﺭ ﻋﺜﺭﺓ ﻟﻬﺎ ﻫﻭ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ، ﺭﻏﻡ ﻅﻬﻭﺭ ﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ . ﻟﻬﻡ
ﻷﺩﺍﺀ ﻫﻭ ﺍﻹﺸﻜﺎل ﺒل ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻟﻜﻥ ﺍﻷﻤﺭ ﻻ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻫﻨﺎ ﻓﻠﻴﺱ ﻗﻴﺎﺱ ﺍ. ﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻷﻥ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﻫﻲ ﺔ، ﻻ ﺘﻜﻭﻥ ﺭﻜﻴﺯﺘﻬﺎ ﺘﻠﺯﻡ ﻁﺎﻗﺎﺕ ﺇﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻤﺒﺘﻜﺭﺓ ﻭﻓﺎﻋﻠﻓﻬﻭ ﻴﺴ. ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻪ
ﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ )ﺘﺠﺎﻭﺯ ﺃﻥ ﺘﺒﻘﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺇﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺼﻐﺎﺌﺭ ﺍﻷﻤﻭﺭ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﺭﻙ ﻟﻠﻘﺎﺌﻤﻴﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
ﻨﻬﺎ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﺇﻥ ﺤﻘﻘﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻤﻨﺤﻬﻡ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻤﻜ(. ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻁﻭﻁ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﻭﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﺸﻌﺭﻭﺍ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺠﺩﺍﺭﺘﻬﻡ ﻭﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ، ﻭﻤﻘﺩﺍﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﻡ ﺇﻥ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴﻤﻠﻜﻭﻥ 
ﻬﺎ ﻥ ﺘﻭﻓﺭﺕ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺠﺎﻫﺯﻴﺔ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻭﺘﻤﺕ ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﺈﻨﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﺇ. ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ
  .ﺴﺘﻘﻭﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺸﻜل ﺩﺍﺌﻡ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﺘﺼﺒﻭ ﺇﻟﻴﻪ
ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﺠﻬﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺃﻴﻥ ﺘﻁﺎﻟﺏ ﺩﻭﻤﺎ ﺒﺎﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻁﺎﺀ       
ﻟﻬﺫﺍ  .ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻷﻓﻀل؛ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﻓﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻀﻤﻨﻴﺔ ﻗﺒل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺘﻭﺠﻬﺎ ﺘﺴﻴﻴﺭﻴﺎ ﺤﺩﻴﺜﺎ




ﻤﺘﺨﺫﻱ ﻗﺭﺍﺭ ﻓﻴﻪ ﻭﺍ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻨ ﻴﺠﺏ  ﺍﻟﻭﺤﻴﺩ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻤﻨﺢ ﻋﺎﻤﻠﻴﻬﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ، ﻷﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻊ 
ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ . ﻓﺎﻋﻠﻴﻥ
ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺤﻜﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺘﻴﻥ؛ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ  ﺤﻴﺙﺒﺴﻜﺭﺓ ﻤﺤل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻁﺭﺡ، 
ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﺴﻭﺍﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻜﻴﻑ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ 
   :ﻤﺎ ﻴﻠﻲﺇﻟﻴﻬﺎ ﻤﺩﺭﺠﺔ ﻓﻴ ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل . ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺩﺍﺀ
  
  : ﻗﺩ ﺘﻡ ﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ ﻜﺎﻵﺘﻲﻭ: ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ
  :ﺒﺴﻜﺭﺓ
ﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ )ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ  ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺩﺭﺠﺎﺕ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻹﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺤﻭل  - 1
، ﺤﻴﺙ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼلﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻁﺏ ﻓﻲ ﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺃﻤﺎ ﺍ ﺤﻘﻘﺕ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﺭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ،
  .ﺍﻷﺩﻨﻰﻜﺎﻨﺕ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻫﻲ  ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل
ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹ ﻭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲﻜﺎﻨ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ ﻭﺸﻌﻭﺭﺍ  - 2
  .ﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، ﻭ
ﺃﻭﻻﺩ )ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺠﺎﺀﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻋﺎﺸﻭﺭ ﺯﻴﺎﻥ ﻟﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  - 3
ﻭﺍﻷﻗل ﻓﺭﻗﺎ ﻜﺎﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ، ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥﻭﺍﻟ ،(ﺠﻼل
  .ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ
ﻜﻌﻨﺼﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻋﺎﺸﻭﺭ  ﻟﻠﻔﺭﺹ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  - 4
ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ  ﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲﺯﻴﺎﻥ ﺒﺄﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻤﺭﺘﺒﺔ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍ
ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻘﺩ  ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔﺃﻤﺎ ﻤﺅﺸﺭ ، ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻷﺩﻨﻰ
ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﻁﻭﻟﻘﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺇﺫ ﻴﺘﻤﻭﻗﻊ  ،ﻀﻌﻴﻔﺎ ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻋﻤﻭﻤﺎﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ 
ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤلﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺎﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ  ﺘﺠﺎﻩﻀﻤﻥ 
ﻥ ﻓﺈ ﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ ﻭﻋﺎﺸﻭﺭ ﺯﻴﺎﻥﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﻁﻭﻟﻘﺔ ﻴﻌﺩ ﺍﻷﻀﻌﻑ، ﺃﻤﺎ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘ




ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻘﺩ ﺍﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﻭﻨﺠﺩ ﻫﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ 
ﻜﻜل، ﺘﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﺍﻟﻌﻴﻭﻥ ﻜﺎﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﻬﺎ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻫﻭ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻓﻲ 
ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ ﺜﻡ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ 
  .ﻫﻡ ﺍﻷﻗل ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ ﺒﺎﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل
ﻤﺕ ﻓﻴﻬﻤﺎ ﻤﺘﻘﺎﺭﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺘﻴﻥ ﺍﻟﻠﺘﻴﻥ ﺘ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ  - 5
. ﻭﻟﻡ ﺘﻭﺠﺩ ﺃﻱ ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻻ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻭﻻ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ. ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺍﻟﻔﺭﺹ، ﺍﻟﺩﻋﻡ، ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ، ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ، )ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻜﺎﻨﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  .(ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ
  :ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺎﻥ ﺠﺩ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﻁﻭﻟﻘﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  -1
ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻋﺎﺸﻭﺭ 
  .ﺯﻴﺎﻥ ﺒﺄﻭﻻﺩ ﺠﻼل
ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻀﻌﻴﻔﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺃﻤﺎ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  - 2
ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﻁﻭﻟﻘﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻋﺎﺸﻭﺭ  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩ ﺃﺩﺍﺀ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻷﻜﺜﺭ. ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  .ﺯﻴﺎﻥ ﺒﺄﻭﻻﺩ ﺠﻼل
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﻟﺩﻯ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻷﻋﻠﻰ  ﺘﺠﺎﻩﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ - 3
  .ﺩﺭﺠﺔ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻋﺎﺸﻭﺭ ﺯﻴﺎﻥ ﺒﺄﻭﻻﺩ ﺠﻼل
ﺜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﺍ ﻤﻌﺕ ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻘﺩ ﺃﺠ ﺘﺠﺎﻩﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻤﺎ ﺍﻷﺩﺍ - 4
  .ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﺏ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﺃﺤﺩﺜﻪ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﻋﺎﺸﻭﺭ ﺯﻴﺎﻥ ﺃﻴﻀﺎ
ﺇﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻗﺩ ﺘﺭﺠﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  - 5
ﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻌﻴﻭﻥ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺃﻭﻻﺩ ﺠﻼل، ﻴﻠﻴﻪ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍ
  .ﺜﻡ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺎﺭﺒﺕ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺒﺸﻴﺭ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺃﻱ ﻓﺭﻭﻕ  ﺍﻅﻬﺭﻟﻡ ﺘ (ﻋﻘﺒﺔ ﺒﻥ ﻨﺎﻓﻊ، ﺍﻟﺭﺍﺯﻱ)ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺘﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺘﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺘﻴﻥﻠﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺒ - 6





  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ
، ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ %5ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ - 1
  .53,0ﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ﻓﻲ ﺍ ﺒﻔﺎﺭﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
 .%5ﻜﺎﻨﺕ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ  ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻡ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻓﻘﻴﻤﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ - 2
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ  ﻭﻗﺩ ﺇﺘﺠﻬﺕ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ
ﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺘﻔﻴﺩﻫﻡ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﻊ ﺫﻟﻙ ﻹﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺭﺠ. ﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺃﻤﺎ . ﺃﺴﺎﺱ  ﺘﻭﻅﻴﻑ ﺸﻬﺎﺩﺘﻬﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺼﻠﻭﺍ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺩﺨل ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻨﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺘﻀﻤﻥ ﻟﻬﻡ . ﺇﻟﺘﺯﻤﻭﺍ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﺎﻓﺈﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻬ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
. ﻻ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻨﻬﺎ ﺭﻏﺒﺔ ﻓﻴﻬﺎ، ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻋﻤل ﻭﻓﻘﻁ( ﺃﻏﻠﺒﻬﻡ) ﻭﺃﻨﻬﻡ. ﻟﺘﻘﺎﻋﺩ ﻻ ﻏﻴﺭﺩﺍﺌﻤﺎ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻹﺤﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍ ﺩﺨﻼ
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ .ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺜﺒﺘﺘﻪ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺍﺕ ﺤﻭل ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻟﻤﻌﻨﻰ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻓﻘﺩ ﺇﻟﺘﺯﻤﻭﺍ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ  ﻓﺈﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻤﺭ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎ ﺭﻏﻡ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺃﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻜﺎﻥ . ﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ
 .ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺩﺭﻜﻭﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺴﺘﻌﺩﺓ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻟﻺﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻨﻬﻡ ﻭﻋﻥ ﻤﻨﺎﺼﺒﻬﻡ ﻓﻲ ﺤﺎﻻﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺇﻟﻰﺇﺘﺠﺎﻫﻬﻡ 
ﺃﻥ ﻟﻬﻡ  ﻴﺭﻭﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻓﻲ  ،ﻭﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺔﻺﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﻴﺭﻭﻨﻪ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ 
ﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻭل ﻟﺘﻘﻴﺩﻫﻡ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺏ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭ ﻭﻗﺩ ﺃﺭﺠﻌﻨﺎ ﻫﺫﺍ ﺤﻴﺎﺩﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ،ﻜﺎﻨﻭﺍ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻪ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻋﺎﻤﻠﻭ  ﺩﻭﻥﺃﻤﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺇﺒﺩﺍﺀ ﺍﻟﺭﺃﻱ . ﺩﻭﻥ ﺤﺭﻴﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ
ﻓﻘﺩ ﺇﺘﺠﻬﻭﺍ ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ، ﺃﻤﺎ ﻓﻲ 64,3ﺍﻷﺴﺒﻕ ﻟﺫﻟﻙ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ  .46,2ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﻘﺭﺓ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻗﺩﺭﻩ 
ﻋﻪ ﺎﺭﺠﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻤﻜﻥ ﺇ ﻡ ﺘﺘﻔﺎﻭﺕ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻭﺇﻟﺘﺯﻤﻭﺍﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻓﻠ
ﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺃﻨﻻ ﻴﺩﺭﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺩﻭﻤﺎ  ﺤﻴﺙﺇﻟﻰ ﻏﻴﺎﺏ ﻁﺭﻕ ﺘﻐﺫﻴﺔ ﺭﺍﺠﻌﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ، 
 . ﻡ ﻻﻤﻨﻬﻡ ﺃ
ﺨﺎﺼﺔ  ﺎﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﻱ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻴﻌﺯﻯ ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ 
ﺍﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻬﻡ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ )ﺘﻌﻨﻰ ﺒﺎﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭﻜل ﺍﻟﻔﻘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ . ﺕ ﺃﻭ ﻋﺎﻤﺔﻜﺎﻨ
ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺒﺴﺭﻋﺔ، ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻤﻥ  ﺒﻤﻬﺎﺭﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺏ ﺇﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ
ﺘﺠﻪ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻭﻋﺩﻡ ﺇﻜﻠﻬﺎ  (ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺼﺭﺤﻭﺍ ﺒﻪ
ﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﺒﺸﻜل  ﻡﺒﻤﻌﻨﻰ ﻋﺩﻡ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺄﻥ ﻟﻬﻡ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺠﺩﺍﺭﺓ ﺘﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻤﻬﺎﻤﻬ ،ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ




ﺎﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺒ ﺍﻷﺨﺫ ﺭﻏﻡ ﻅﻬﻭﺭ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺇﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻭ
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ . ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻤﺤﺎﻴﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺫﻟﻙﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺎ ﻻ ﻴﺒﺩﻭﻥ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﺤﺘﻰ ﻴﺅﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺭﺃﻭﺍ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺎﺡ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻟﻬﻡ؛  ﻓﻬﻡ ﺃﺴﺎﺴ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺭﺃﻭﺍ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺃﻤﺎ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﺘﻁﺭﺡ ﻋﻼﻤﺎﺕ ﺇﺴﺘﻔﻬﺎﻡ،  ﻓﺎﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻓﻲ . ﺍﻹﻋﺘﺒﺎﺭ
ﺃﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﺼﺤﻴﺢ ﺃﺨﻁﺎﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻜﻤﺎ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻴﻬﻡ، 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺫﺍﺕ ﺍﻷﻤﺭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻲ . ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺩﺭﺠﺔ
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ . ﻭﺭﺒﻤﺎ ﻴﺅﻭل ﻫﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ. ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻤﺎ ﻜﺎﻨﻭﺍ  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻋﻨﺩﻫﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻌﻤﻠﻬﻡ ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺤﺎﻭﻟﻭﻥ ﺘﺄﺩﻴﺔ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺘﺠﻨﺒﺎ ﻟﺫﻟﻙ ، ﻭﻫﺫﺍ
 .ﺩ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻟﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻷﻤﺭ ﻤﻨﻭﻁﺎ ﺒﺎﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔﺎﻓﻌﻼ ﻗﺩ ﺃﺜﺒﺘﻭﻩ ﺒﺈﻟﺘﺯﺍﻤﻬﻡ ﺍﻟﺤﻴ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ %5ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ ، ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻓﻲ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻕ - 3
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺒﺭﺯﻫﺎ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻓﻲ  ﻨﺎﺼﺭﻩﺘﺅﻭل ﺇﻟﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺼﻠﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋ .ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻨﺕ . ﻜل ﻤﻥ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 :ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺨﺹﻭﺒﺸﻜل ﺃﻜﺜﺭ ﺘﺨﺼﻴﺼﺎ ﺒﺭﺯﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ . ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
  :ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ü
ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻓﻲ ﺇﻜﺘﺴﺎﺏ ﻤﻌﺎﺭﻑ  ﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ  ﺤﻴﺙ ·
ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺘﻨﺹ ﻋﻠﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ 
ﻓﻅﻬﺭﺕ . ﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﻜﻭﻴﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻭﺸﺒﻪ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﻭﺘﻜﻭﻴﻨﻬﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﻟﻠﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻟ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻓﻲ 91,3ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  8,36ﻟﻬﺎ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ  ﺒﺫﻟﻙ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺴﺒﻴﺔ
ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ( ﻗﺼﻴﺭ ﺍﻟﻤﺩﻯ)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼل، ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻁﺒﺎﺀ، ﺃﺨﺭﻯ، ﺍﻷﻭل ﻓﻴﻬﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻴﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺎﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺫﻭﻭ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ، ﺃﻭ ﺍﻷ
ﻭﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻭﻓﻕ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﻭﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﻤﺨﺼﺼﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﺘﻬﻴﻜل ﻟﻪ ﻗﺎﻋﺔ ﻭﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ﻤﻼﺌﻤﺔ، 
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼل ﻓﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻷﻁﺒﺎﺀ، ﻭﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺍﻷﺨﺼﺎﺌﻴﻴﻥ ﻟﻤﺩﺓ ﺸﻬﺭ .ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﻷﻴﺎﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﻴﺔ ﻜﺫﻟﻙ
   .ﻭﻴﺘﻡ ﺇﻨﺘﻘﺎﺅﻫﻡ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﻁﺒﻲ ﺒﺎﻟﺨﺎﺭﺝ، ﺘﺘﺤﻤل ﺘﻜﻠﻔﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻤل،
ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻨﻬﻡ ﻻ  ﺇﺘﺠﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ·
ﻓﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻤﺴﻴﺭﻱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺃﻨﻪ . ﺒﻬﺎﻴﻤﻠﻜﻭﻥ ﻓﺭﺼﺎ ﻹﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ 
ﺎﻟﺯﻭﺍﺝ ﺃﻭ ﺘﻭﻓﺭ ﻓﺭﺹ ﺃﻓﻀل ﻜﻠﻰ ﻋﺎﻤﻠﻴﻥ ﻻ ﻴﻀﻤﻨﻭﻥ ﺒﻘﺎﺀﻫﻡ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻋﺩﺓ ﻻ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺍﻹﻨﻔﺎﻕ ﺒﺸﻜل ﺇﻀﺎﻓﻲ ﻋ




  :ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺭﺹ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻜﺎﻓﺔ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻤﻌﺎﺭﻓﻬﻡ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ü
  ﻤﻊ 28.0 ﺒﻔﺎﺭﻕ 37,3ﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍ ·
 . ﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﻟﻸﻭﻟﻰ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺴﺘﺨﺩﺍﻡﻜﺎﻨﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻭﻓﻕ ﺴ ﺤﻴﺙ ﻨﻅﻴﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ،
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺅﻭل ﻫﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺓ ﺘﺄﻭﻴﻼﺕ،  ·
ﺭ ﻜﺎﻟﻁﺭﺩ ﻤﺜﻼ، ﺃﻭ ﺃﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﺭﻭﻥ ﻤﻴﺯﺓ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩﻡ ﻜﻠﻔﻬﻡ ﺍﻟﻜﺜﻴﺘ ﺃﺨﻁﺎﺀﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﺇﺤﺩﺍﺙ 
 .   ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ ﻭﻟﻭ ﺸﻔﻬﻴﺔ ﻋﻠﻨﺎ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ  ﺎﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻜﺎﻓﺂﺕﻜﻜﺎﻓﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺤﻔﺯﺍﺕ 
 .ﻭﻗﻴﻡ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ Tﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ  - 4
  .%5ﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻ
ﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺠﺯﻭﻨﻬﺎ ﺇﻨﺩﺭﺝ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ  ü
. ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻀﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﻤﺘﻭﻓﺭ ﺠﺩﺍ
 . ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺒﻬﻡ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﻟﺘﺯﻤﻭﺍ ﺒﺎﻟﺤﻴﺎﺩ
ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻘﺎﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻓﺎﺭﻕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ü
ﻭﻫﺫﺍ ﺭﺍﺠﻊ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻠﻌﺒﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻋﻨﺩﻫﻡ، ﻓﻬﻡ ﻓﻲ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻟﺼﺎﻟﺢ 
ﻓﻲ  ﺃﻤﺎ. ﺘﻭﺍﻓﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ﺃﻜﺒﺭﻭﻜﻠﻤﺎ ﺘﺤﺴﻥ ﺃﺩﺍﺅﻫﻡ ﻜﺎﻥ ﺍﻟ ،ﺍﻟﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﺭ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
ﻓﺄﻜﺜﺭ ﻤﺎ ﻴﺤﻜﻤﻪ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺎﻭل ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ، ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻘﺎﺕ ﻭﺍﻹﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻁﻠﻭﺏ ﻻ ﻤﻥ ﺃﺠل 
  .ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﻨﺼﺎﺌﺢ ﻭﺍﻟﺤﻠﻭل ﻟﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻨﻰ ﺒﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍ ü
ﺍﻷﺴﺒﻕ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻷﺨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌل ﺍﻟﻜل ﻴﺤﺎﻭل ﺍﻟﺘﺴﺎﻨﺩ ﻓﻲ ﺤل  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺩﻋﻡ ﻤﻥ  ﻓﻘﺩ ﻋﺒﺭﻭﺍ ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻓﻲ ﺒﻴﻨﻤﺎ . ﻤﺸﻜل ﻤﺎ
  .ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻜﺄﺤﺩ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻘﺩ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﺒﻴﻥ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻘﻭ - 5
ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻨﻴﺔ، ﻭﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﻭﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺜﻼﺙ ﻨﻭﺍﺤﻲ؛ . ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻴﻬﺎ  ﺕ، ﺇﺫ ﻅﻬﺭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻸﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل 
، ﻟﻜﻥ ﻜﻼﻫﻤﺎ ﻴﻤﻴل ﺇﻤﺎ ﻟﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻭﻓﻕ ﺘﺼﺭﻴﺤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻨﻪ ﻭﻓﻲ ﺃﺭﻏﻡ . ﺍﻟﻤﺤﺎﻴﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻓﻘﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ




ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻤﻀﺎﻓﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺃﻴﻥ ﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﻫﻨﺎ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ 
ﻤﻥ ﻜﺘﻠﺔ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺘﻌﻭﻴﻀﺎ ﻹﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ  %51ﻗﺩ ﺃﻨﺸﺄ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ  ﺍﻟﻤﺸﺭﻉ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱﻜﻤﺎ  ﺃﻥ . ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ
ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺩﺕ ﻋﻼﻭﺓ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻟﻔﺎﺌﺩﺓ  .ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﺔﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻭﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻋﻤ
ﺍﻟﻰ 0ﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﻴﻥ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺎﺒﻌﻴﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ، ﻭﻓﻕ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﺒﻴﻥ 
ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﺸﻬﺭﻴﺎ، ﻭﺘﺼﺭﻑ ﻜل ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺸﻬﺭ، ﺤﻴﺙ ﻴﺨﻀﻊ ﺼﺭﻓﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺘﺤﺩﺩ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻩ  %02
  .  ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔﺒﻘﺭﺍﺭ 
ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻨﺎ  ﺎﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺇﺫﻥ ﺭﻏﻡ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻭﺒﺭﻭﺯ          
ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻭﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻷﻤﺭ ﻻ ﺃﺤﺩ ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺇﺩﺍﺭﻴﺎ ﻤﻥ 
ﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺇﺘﺠﻬﺕ ﺇﻤﺎ ﻟﻠﻤﺤﺎﻴﺩﺓ ﺃﻭ ﻟﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ، ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻜل ﺍ
ﺘﻨﺘﻤﻲ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻘﻴﻤﺘﻪ ﻓﻲ 
ﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﻟﻠﺤﻴﺎﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘ
ﻭﻴﻌﺯﻯ ﺫﻟﻙ ﻟﻌﺩﻡ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺃﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﺠﻠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻟﻤﺴﺘﻪ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ 
ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺎﺕ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﺃﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺭﻏﺒﺘﻬﻡ ﻓﻲ 
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻤﺎ ﻓﻲ .  ﺎﺭﺍﺕ ﺃﺨﺭﻯﻋﺘﺒﻹﺍﻟﺘﺼﺭﻴﺢ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﺒﻌﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻟﺘﺨﻭﻓﺎﺕ ﺃﻭ 
ﻬﻲ ﺘﻤﻴل ﺇﻟﻰ  ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﺠﺩ ﻭﺍﻀﺢ ﻓ
ﻷﻥ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺘﻤﻨﺢ ﻟﻸﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺩﺍﺌﻤﻴﻥ ﺃﻭ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﻓﻠﻴﺱ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺃﺩﻨﻰ ﺇﺴﺘﻌﺩﺍﺩ 
  .ﻋﻬﺎﻷﻱ ﺨﺴﺎﺭﺓ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻨﻭ
  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺒﻴﻥ ﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ
ﻭﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻻ ﻴﺨﺘﻠﻑ،  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺇﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ  .1
 .ﻓﺭﻭﻕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ
. ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻓﻲ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ .2
. ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ 
ﻟﻤﻨﺎﻭﺒﺎﺕ ، ﺍ ...ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻋﺭﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﺩﻴﻨﻴﺔ ﺃﻭﻭﺒﻌﺽ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﻭ ﻭﺴﺎﺌل ﻨﻘل ﻜﻭﺠﻭﺩ
ﺔ ﺍﻹﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺄﻫﻴل، ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺹ ، ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺍﻷﺴﺒﻭﻉﻭﺍﻟﻌﻤل ﻟﻠﻨﺴﺎﺀ  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﺕ ، ﺍﻷﺨﺫ ﺒﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ




ﻭﻟﻴﻪ ﻘﺩﻤﺔ ﻭﺭﻏﻡ ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤ ﺘﺠﺎﻩﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓ ﻨﺠﺩ ﺃﻨﻪ .3
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻟﻠﻤﺭﻀﻰ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺠﺎﺀ ﻟﺼﺎﻟﺢ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ  ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ، ﻓﺎﻟﻤﺭﻴﺽ ﻴﺒﻘﻰ 54,3ﺇﺫ ﺃﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﻪ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﺒـ . ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻪ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﻔﺤﻭﺹ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﻀﻌﻴﺘﻪ ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻪ،  ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻴﺘﺎﺡ ﻟﻪ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻟﻜﻥ ﻓﻲ . ﻲﻪ ﺍﻟﻤﺭﻀﻭﻀﻌﻴﺨﺭﺝ ﺜﻡ ﻴﻌﻭﺩ ﺇﻥ ﺘﻁﻭﺭ 
ﻤﻥ ﺃﺠل ﻀﻤﺎﻥ ﺩﻓﻭﻋﺎﺕ  ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﺃﻭ ﻻ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺩﻓﻌﻪ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻴﻤﻜﻥ
ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻟﻠﻌﻼﺝ،  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔﺃﻤﺎ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻼﺯﻡ ﻤﻊ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ . ﺇﻀﺎﻓﻴﺔ
ﺒﻤﻌﻨﻰ . ﺄﻥ ﺍﻟﻜﺜﺭﺓ ﻏﺎﻟﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﺭﺒ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻬﻭ ﻤﺒﺭﺭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ 
ﻭﺘﻭﺍﻓﺩﻫﻡ ﻴﻤﻨﻊ ﻤﻥ ﺤﺼﻭل ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻟﻠﻌﻼﺝ، ﻓﻔﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺒﻤﺠﺭﺩ ﺃﻥ ﻜﺜﺭﺓ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ 
ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﺎﺜل ﻟﻠﺸﻔﺎﺀ ﻴﺘﻡ ﺇﺨﺭﺍﺝ ﺍﻟﻤﺭﻴﺽ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺇﺩﺨﺎل ﻤﺭﻴﺽ ﺁﺨﺭ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ 
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺔ ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒ. ﻭﺍﻹﺸﻜﺎل ﻴﻜﻤﻥ ﻓﻲ ﻋﺩﺩ ﺍﻷﺴﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺯﻴﺎﺩﺘﻬﺎ ﺇﻻ ﺒﻘﺭﺍﺭ ﻭﺯﺍﺭﻱ. ﺃﺴﻭﺀ ﻤﻨﻪ
ﻓﺎﻷﻤﺭ ﻫﻨﺎ ﻤﻨﻭﻁ . ﻓﻜل ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻤﺴﻌﺭﺓ، ﻓﺈﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﺩﻓﻊ ﺃﻜﺜﺭ ﻁﺎﻟﺕ ﻤﺩﺓ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻭﺍﻟﻌﻼﺝ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻨﻪ ﺃﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﻓﻔﻲ ﻜﻼ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻏﻴﺭ . ﺠﺎﺡ ﺍﻟﻌﻼﺝ ﻭﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻟﻪﺒﺎﻟﺴﻌﺭ ﻻ ﺒﻨ
ﻓﻬﻭ ﻴﺨﻀﻊ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺃ. ﻴﺘﻡ ﺒﺸﻜل ﺃﻜﺒﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻓﻲ 
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻭﺍﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﻫﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، . ﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﺼﻔﻘﺎﺕ
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻔﻲ . ﻓﻌﻼ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻗﺎﺕ ﺠﺎﺀﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﻻ ﻏﻴﺭ
ﺃﻤﺎ ﻓﻲ . ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﻤﺭﺭ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻗﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ
ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﺠل ( ﺼﺎﺤﺏ ﺃﻭ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ)ﻓﺎﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻭل ﻜﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻹﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺤ. ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ
ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ، ﻓﻬﺫﺍ ﻤﻥ ﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﺘﺄﺩﻴﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺃﻓﻀل ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ، 
ﺃﻤﺎ  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻫﻨﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭ
ﺘﻬﻡ ﻓﻜﺎﻨﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻟﺴﻠﻡ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﺸﻜﺎﻭﻯ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺇﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﻺﺴﺘﻤﺎﻉ ﻟ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥ ﺍﻟﺴﺠل ﻤﺘﻭﻓﺭ ﻭﻴﻁﻠﻊ ﻋﻠﻴﻪ، ﻓﻔﻲ . ﻟﻜﻼ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ
ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﺠل ﻤﺭﻗﻤﺎ ﻭﻤﻭﺠﻭﺩﺍ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻴﻤﻀﻴﻪ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻴﻪ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺘﺒﻘﻰ ﻭﻓﻘﺎ 
ﻟﻜﻥ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻴﻘﻭﻡ . ﻜﺫﻟﻙ ﻫﻨﺎﻙ ﺴﺠل ﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻭﻓﻲ . ﻟﻤﺎ ﻴﺭﺍﻩ




ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻴﻪ، ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻰ  ،ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻁﺒﻴﺏ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
 . ﻋﺎﻟﻘﺎ
ﺒﺸﻜل ﻭﺍﺴﻊ ﺠﺩﺍ ﻤﻥ  ﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻟﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺤﻘﻕ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ .4
ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺴﺭﻁﺎﻥ ﺍﻟﺜﺩﻱ، ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺴﺭﻁﺎﻥ ﺍﻟﺭﺤﻡ، ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻹﺴﻬﺎل ﺍﻟﺤﺎﺩ ﻋﻨﺩ )ﺨﻼل ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ
، ﺍﻟﺘﻜﻔل ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻬﻼل ﺍﻷﺤﻤﺭ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ...(ﻴﺎﺕ ﺍﻷﻁﻔﺎلﺍﻷﻁﻔﺎل، ﻤﻜﺎﻓﺤﺔ ﻭﻓ
ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ... ،ﺃﻋﻤﺎل ﺘﻁﻭﻋﻴﺔ ﻜﺎﻟﺨﺘﺎﻥ ﻤﻥﻭﻏﻴﺭﻫﺎ  ﺒﺄﻁﻔﺎل ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﻏﺫﺍﺀ ﻭﻟﺒﺎﺴﺎ،
. ﻌﺭ ﺍﻟﻤﺘﻔﻕ ﻋﻠﻴﻪل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻴﻘﻭﻡ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺨﻴﺭﻴﺔ ﻜﺎﻟﺘﺒﺭﻋﺎﺕ، ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﻌﻭﺯﻴﻥ ﺒﺄﻗ ﻓﻬﻭ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺤﻤﻼﺕ . ﻌﻘﺩ ﺍﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﻟﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴ
  .ﺍﻹﻋﻼﻨﻴﺔ ﻓﺘﻜﻭﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻨﺸﺭﻴﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻻ ﻏﻴﺭ
ﺃﻭ  ﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﺘﺤﻜﻤﻪ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺴﻭﺍﺀ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ .5
ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﺒﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻓﺭﺯ ﻭﺘﺭﺘﻴﺏ  ﺍﻟﻤﺸﺭﻉ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱﺤﺩﺩ  ، ﺤﻴﺙﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ ﺔﺍﻟﺨﺎﺼ
ﻭﺘﺼﻨﻴﻑ ﻭﺘﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻷﺼﻨﺎﻓﻬﺎ، ﻭﺤﺩﺩ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﺘﺠﻤﻴﻊ 
 ﺘﻀﻤﻥﻜﻤﺎ . ﻬﺎ، ﻭﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻨﻬﺎﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ، ﻭﻤﺩﺓ ﺘﺨﺯﻴﻨﻬﺎ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﻤﻌﺎﻟﺠﺘ
ﺠﻤﻊ ﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ ﻭﻨﻘﻠﻬﺎ ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺒﻕ، ﻭﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﻴﻥ ﺒ ﻋﻼﻡﺍﻹﻀﺭﻭﺭﺓ 
ﻫﺫﻩ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻟﻠﻭﺨﺯ ﻭﺍﻟﺠﺭﻭﺡ، ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺇﻋﻼﻤﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋﻥ ﺘﺩﺍﻭل 
ﺤﻭل ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ  ﻥﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻠﻭﻟﻬﺫﺍ ﻨﺠﺩ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﻟ. ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﻴﺎﻡ ﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﺃﻭ ﻨﺸﺭﻴﺎﺕﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﻭﺘﻜﻭﻴﻨﻬﻡ  ،ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺭﻏﻡ ﻫﺫﺍ ﻓﻤﻘﺎﺒﻠﺘﻨﺎ ﻤﻊ ﻤﺴﻴﺭﻱ . ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺯﺍﺒل ، ﺃﻅﻬﺭ ﺇﺸﻜﺎﻻ ﺁﺨﺭ ﻭﻫﻭ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺇﺫ ﻴﻤﻨﻊ ﻤﻨﻌﺎ ﺒﺎﺘﺎ ﺭﻤﻴﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻜﺫﻟﻙ،  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻟﻬﺫﺍ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻌﻤﺩ ﻫﻲ ﻭ. ﻭﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﺫﻟﻙ. ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺼﺎﺭﺕ ﻜل ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻴﻥ ﻗﺎﻨﻭﻥ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  ﺒﺒﺭﻭﺯﻌﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺸﻜﺎل ﺕ ﺘﺃﺼﺒﺤ ﻭﺍﻟﺘﻲ
ﻤﺭﻜﺯ ﻤﺘﺨﺼﺹ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﻟﻭﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﻠﺠﻭﺀ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻫﻭ ﺒﻴﻌﻬﺎ . ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻋﻥ ﻨﻔﺎﻴﺎﺘﻬﺎ
ﻗﺎﺌﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﻏﻡ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺠﺩﻩ ﺤﻼ،  ﺒﻘﻲﺍﻹﺸﻜﺎل ، ﻭ siB-teNﺒﺴﻜﺭﺓ، ﻭﻫﻭ 
ﺩﺝ  001ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﻨﻔﺎﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺩ ﻤﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺠﺯﺌﻴﺎ ﺘﺨﻔﻴﻀﺎ ﻟﻠﺘﻜﻠﻔﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﺭ ﺏ 
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺤﻼ ﺁﺨﺭ ﻟﻜﻨﻪ ﻋﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻜﺜﻴﺭﺍ .  ﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻠﻜﻬﺎﻟﻠﻜﻴﻠﻭﻏﺭﺍﻡ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺤﺠﻡ ﺍ
، ﺃﻴﻥ ﻴﻭﺠﺩ ﺒﺄﺤﺠﺎﻡ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﻤﻨﻪ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻀﻌﻪ  sruetarénicnIﻴﻌﺩ ﺍﻟﺒﺩﻴل ﺍﻷﻨﺴﺏ ﻟﻠﻤﺤﺎﺭﻕ  ﻭﻫﻭ ﺠﻬﺎﺯ
 ﺠﻬﺎﺯ ﺇﺘﻼﻑ ﻭﺘﺤﻴﻴﺩ ﺍﻟﻨﻔﺎﻴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻺﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ، ﻭﻴﺩﻋﻰ




ﻫﺫﺍ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﻘﻤﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺒﺨﺎﺭ ﻭﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺓ ﻟﺘﺼﺒﺢ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻏﻴﺭ  ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﻤﻥ ﺤﺠﻤﻬﺎ
  .ﺍﻟﻤﺯﺍﺒل ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺘﺭﻤﻲ ﺒﻨﻔﺎﻴﺎﺘﻬﺎ ﺒﺫﻟﻙ  ، ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥﺴﺎﻤﺔ
  ﺎﻟﻔﺭﻭﻕ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
 ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ، 244.0ﻅﻬﺭ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﻭﺍﻹﻨﺎﺙ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻘﺩﺭﺍ ﺒـ .1
ﺇﺫ ﻅﻬﺭﺍ ﺒﻔﺎﺭﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻭﻗﺩ ﻋﺯﺯﺘﻪ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﻜﻼ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ 
 ﺘﺠﺎﻩﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ )ﺎ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻘﺩ ﻅﻬﺭ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺃﻤ .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ 33,0ﻭ  55,0
ﺇﺫ ﻅﻬﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ . ﻴﻌﻨﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻓﻴﻪ ﻤﺎ ﺩﺍﻻ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ، ( ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
  . ﻸﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺎﺙﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﻟﻓﻲ 
ﻗﺎ ﻓﻲ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ  .2
ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺒﻌﺩﻴﻪ ﻓﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻭﻜﺎﻨﺕ . ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺘﻌﺯﻯ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ
ﻭ [ 33-22]ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺎﻟﻔﺌﺘﻴﻥ [ 75-64] ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻫﻲ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﺼﻭﺭﺓ ﺒﻴﻥﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺃﻤﺎ  .ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻲ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ، ﻭﻗﺩ[54-43]
ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻲ ﺍﻷﻀﻌﻑ ، ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ[ 33-22]ﺍﻵﺭﺍﺀ ﺤﻭل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﻫﻲ ﺍﻟﻔﺌﺔ 
ﻟﻡ ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﺘﺠﺎﻩﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍ. ﺇﺩﺭﺍﻜﺎ ﻟﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﺎ
  .ﻓﻴﻪ ﻓﺭﻭﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ ﻷﻋﻤﺎﺭﻫﻡ
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  [52- 12] ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻭﻜﺎﻨﺕ ﻟﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﻔﺌﺔ .3
ﺃﻜﺜﺭ )ﻜﻤﺎ ﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻔﺌﺔ . ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺨﺒﺭﺓ . ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻟﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﻜﻔﺌﺔ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﻓﺭﻭﻗﺎ  (ﺴﻨﺔ ﺨﺒﺭﺓ 52ﻤﻥ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺎﻥ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﺎﻟﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﻓﻬﻤﻬﻡ 
  .ﻭﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻹ ﺘﺠﺎﻩﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻗﺎ ﻓﻲ ﺃﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ  .4
ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺃﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻟﺼﺎﻟﺢ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺘﺠﺎﻩﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . ﺘﻌﺯﻯ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻬﻡ ﻤﻥ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺃﻴﻥ ﺘﻌﻨﻴﻬﻡ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺘﻬﻡ . ﻭﺍﻟﻤﻤﺭﻀﻴﻥ
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻜﻴﻥ ﺍﻟﺘﻘﻨﻲ ﺍﻟ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﻭﺯﺍﺩﻩ ﺘﺄﻴﻴﺩﺍ ﻅﻬﻭﺭ .ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻜﻠﻬﺎ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﻫﻡ
، ﻭﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ (ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ 50,0ﻭﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ




 ﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻟﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ
  ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ
ﺒﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ  ﻜﻠﻲ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ .1
  .ﻋﺎل ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﻜﻼ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ
ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ  ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ  .2
ﺃﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 .ﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻓﻲ ﻜﻼ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻅﻬﺭﺕ ﻀﺍﻟﻤﺠﺘ ﺘﺠﺎﻩ
ﺍﻷﺩﺍﺀ  ، ﻭﻜﺫﻟﻙﻠﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻗﻭﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ .3
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ﺘﺠﺎﻩﺃﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ . ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻓﺴﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﻓﻲ . ﺇﻟﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻓﻲ ﻜﻼ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥﻌﻴﻔﺔ ﻓﻅﻬﺭﺕ ﻀ
 :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺠﻭﺩ  ü
ﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺇ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
  .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﺘﺠﺎﻩﺇﻻ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ  ﻭﺠﻭﺩ ü
  .ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ  ﻭﺠﻭﺩ ü
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ . ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻓﻲ ﻜﻼ ﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻜﻠﻲ، ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠ .4
  .ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ
ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ  ﻭﺠﻭﺩ  .5
ﻓﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
  . ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺒﻌﺩ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ  ü
ﻓﻘﺩ ﻅﻬﺭﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻊ ﺒﻌﺩﻱ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ




 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻓﻲ  ü
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ )ﻭﺘﺭﺠﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻀﻌﻑ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ 
. ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﺩﻡ ﻤﻌﻨﻭﻴﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍ( ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﺃﺤﺴﻥ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻤﻭﻤﺎ، ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻨﻬﺎ ﺠﺎﺀﺕ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ، ﺭﻏﻡ ﻋﺩﻡ ﻤﻌﻨﻭﻴﺘﻬﺎ  ﺘﺠﺎﻩﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﻭﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .  ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ
ﻤﻊ ﺃﻤﺎ . ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻗﻭﻴﺔ  (ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻹﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ü
ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻜﺎﻨﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻴﻬﺎ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻓﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷ
ﻲ ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋ ﻤﻌﻨﻭﻱﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺃﻤﺎ . ﺒﻌﻴﺩ
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﺩﺍل ﻤﻊ  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﻤﺭﻀﻰ  ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﺘﺠﺎﻩ
  .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩ
 (ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ)ﻓﻌﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻴﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ( ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ)ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل  ü
ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻴﻪ  ﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻓ ﺃﻤﺎ. ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻗﻭﻴﺔ
ﺃﻤﺎ  .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﻅﻬﺭ ﻀﻌﻴﻔﺎ ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻗﻭﻴﺔ 
 ﺘﺠﺎﻩﻋﻲ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻋﺎل ﻤﻊ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻤﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻀﻌﻴﻑ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎ  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ، ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ
ﺒﻌﺩ ﺍﺴﺘﺨﺭﺍﺝ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺠﺩ ﻤﻘﺒﻭل ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ          
ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻜل ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﻭﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ (ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ)ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﺍﻟﻜﻠﻴﻴﻥ 
ﺘﻤﻜﻴﻥ )ﻋﻠﻰ ﺤﺩﻯ؛  ﻟﻡ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﺒﺫﺍﺕ ﺍﻟﺸﻜل ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل 
  . ﺒﻌﺽ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﻜﻠﻴﻴﻥﺃﻭ ﻀﻌﻑ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻓﺴﺭ ﺘﻭﺴﻁﻴﺔ . ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ( ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺍﻟﻔﺭﺹ، )ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ )ﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻓﻘﺩ ﻅﻬﺭﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻜ       
ﻪ ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺒﻌﺩﻴ( (ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ)، ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ(ﺍﻟﺩﻋﻡ، ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
ﺎﺀ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺠﺩﺍﺭﺓ ﻓﻘﺩ ﺠ. ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﺘﺠﺎﻩﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﻴﻥ ﻓﻲ 
ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ 
ﻓﺎﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺠﺩﺍﺭﺘﻬﻡ ﻭﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻬﻡ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ 




ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺼﺭﺤﻭﺍ ﺒﻪ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻥ ﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻭﻋﺩﻡ 
  . ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻗﺩ ﺠﻌل ﻤﻥ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻀﻌﻴﻔﺔ
ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  ﺘﺠﺎﻩﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻤﻊ        
ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺇﺠﻤﺎﻟﻬﺎ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺘﻔﺴﻴﺭﻩ ﺒﺄﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻻ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒل ﻫﻲ ﻤﻨﻭﻁﺔ ﺒﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ 
   .ﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻥ ﻴﻐﻴﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺸﻴﺌﺎ، ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻪ ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞﻭﺘ. ﺒﺎﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ
   ﺔﻭﺍﻟﺨﺎﺼ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺄﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒ
  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ )ﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤ %06ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  .1
ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ  %85، ﻜﻤﺎ ﺘﻔﺴﺭ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ (ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  %81ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ، ﻭ  ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  % 75ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﻭﻴﺜﺒﺕ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺩﻭﺭﺍ ﻭﺃﺜﺭﺍ ﻷﺒﻌﺎﺩ   .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  %53ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭ  ﺘﺠﺎﻩ
  .ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻴﺅﺜﺭﺍﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  .2
  . ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺓ ﺒﺴﻜﺭ
ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺅﺜﺭﺍﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ  .3
  . ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩﺒﺴﻜﺭﺓ 
ﻓﻲ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻴﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻘﻁ ﻫﻭ  .4
  . ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ 
ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ  ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺅﺜﺭﺍﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ  .5
 .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺒﺴﻜﺭﺓ 
  :ﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹ)ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ ﺍﻟﻜﻠﻲ  %35ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ  - 1
ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ  %67، ﻜﻤﺎ ﺘﻔﺴﺭ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﺎ ﻤﻘﺩﺍﺭﻩ (ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺘﺤﻠﻴل  .ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ  ﺘﺠﺎﻩﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ % 85ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
   .ﺠﺘﻤﻊ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩ ﺩﻻﻟﺘﻬﻤﺎ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔﺍﻟﻤ ﺎﻩﺘﺠﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭ ﺘﺠﺎﻩﺨﺭﻭﺝ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻟﻺﻨﺤﺩﺍﺭ




ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻴﺅﺜﺭﺍﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ  - 3
  .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ
ﻴﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ  ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ  ﻘﻁﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓ - 4
 . ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ
  
  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ
ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻻ ﻴﻭﺠﺩ  - 1
  .ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﻨﻪ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺃﻱ ﻨﻨﺎ ﻨﺭﻓﺽ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺼﻔﺭﻴﺔ ﻭﻨﻘﺒل ﺒﺎﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺒﺩﻴﻠﺔ ﻓﺈﻬﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴ ü
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  ﺒﻴﻥﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، 50,0 ﺃﻗل ﻤﻥ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇﺨﺘﻼﻑ 
  .ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ
ﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺇ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﻘﺒل ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺼﻔﺭﻴﺔ ﺃﻱ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺒﻴﻥﺃﻤﺎ  ü
 . ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺃﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻨﺭﻓﺽ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺼﻔﺭﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ  ü
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺃﻴﻥ ﻅﻬﺭ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل 
ﺃﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻼ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ . ﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺘﻴﻥﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﺍ 50,0ﻤﻥ
  . ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
ﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺨﺼﺎﺌﺼﻬﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺇﺠﺩ ﻴﻭ ﻻ - 2
 .ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  ﺤﻭل ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺠﻨﺱ ﻭﺍﻟﻌﻤﺭ 50,0ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺨﺘﻼﻑ  ü
  .ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﻬﻨﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻠﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪ  ﺃﻭ ،ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻟ  ü
  .ﺤﻭل ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇ ﻴﻭﺠﺩ ﻻ - 3
  .ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻴﻌﺯﻯ
ﺤﻭل ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺍﻟﺨﺒﺭﺓﺴﻨﻭﺍﺕ ﻭ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺠﻨﺱ ﻭﺍﻟﻌﻤﺭ 50,0ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺨﺘﻼﻑ  ü




ﺤﻭل ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﻬﻨﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻠﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺨﺘﻼﻑ  ü
  .ﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜ
ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﻟﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺇﻻ ﻴﻭﺠﺩ  - 4
  . ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻭﺍﻟﻤﺼﺤﺎﺕ 
 ﺘﺠﺎﻩﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ )ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺠﻨﺱ ﻭﺍﻟﻌﻤﺭ  50,0ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ü
 ( ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺍﻷﺩﺍﺀ   ﺤﻭل ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﺴﻨﻭﺍﺕ  50,0ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺨﺘﻼﻑ ü
 .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺠﻤﺎﻻ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇ
ﻤﺎ ﻋﺩﺍ ﺍﻷﺩﺍﺀ )ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻤﻬﻨﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔﺤﻭل ﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇﻻ ﻴﻭﺠﺩ  ü
 .(50,0ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ﻓﻜﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺤﻭل ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔﻟﻠﺴﻠﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ  ﺘﺒﻌﺎ 50,0ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ   ü
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ، ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻋﻨﺩ  ﺌﻴﺔﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ - 5
  :ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ .ﻤﻨﻬﺎ ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ .50,0ﻭ 10,0 ﻥﻤﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل 
ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺒﻴﻥﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﻭﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ü
ﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺘﺒ ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ،10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ
ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﻭﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ü
ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ، 10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
 .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺎﺕ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴ
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ü
ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ  ،ﻟﻜﻨﻬﺎ ﻀﻌﻴﻔﺔ 50,0ﻭ  10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ü
ﻭﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ، 50,0ﻭ  10,0 ﺃﻗل ﻤﻥ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺠﺎﻩﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 




ﻋﻨﺩ  ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ) ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ - 6
ﻓﻲ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ ﻴﻭﺠﺩﻻ ﻭ ،10,0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ 
ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﻜﻠﻴﻴﻥ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺃﺨﺫ ﻜل ﺒﻌﺩ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜل  ﺫﻟﻙ
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ . ﺤﻴﺙ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﻟﻜل ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ  .ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﻯ ﻤﻊ
     .ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻏﻴﺭ ﻤﺤﻘﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ü
ﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹ ﺩﻭﻻ ﻴﻭﺠ ،50,0ﻭ 10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭ
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ü
 ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔﻭﻴﻭﺠﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، 50,0ﻭ 10,0ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ
 .ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻴﺅﺜﺭ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ  ·
 .ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩﺴﻭﺍﺀ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﺎﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻘﻁ ﻜﻤﺅﺜﺭ ﻓﻲ  ·
  .ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ü
ﺨﺭﺝ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻜﻤﺎ ﻭﻗﺩ ﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻘﻁ،  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ،
  .ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
 ﺘﺠﺎﻩﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ( ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ü
 .ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻓﻘﻁ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺜﺭ ﻭﻗﺩ ﻅﻬﺭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، 
  
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺠﻬﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺕ  :ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ
ﻥ ﻨﻭﺼﻲ ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻴﻤﻜﻥ ﺃ: ﻤﻊ
  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
  .ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﻤﻨﺢ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺠﻌل ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ -
ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺇﺒﻼﻏﻬﻡ ﻋﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻟﻴﺩﺭﻜﻭﺍ ﻤﻘﺩﺍﺭ ﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ  -




ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺄﻫﻴل، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻭﻀﻌﻬﺎ، ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻨﻘﺎﺌﺹ  ﺇﻋﺎﺩﺓ -
ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺎﻨﻭﻥ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﻴﺤﺘﺎﺠﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﻭﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ، ﻟﺘﻜﻭﻥ ﺒﺫﻟﻙ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺃﻜﺜﺭ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ ﻤﺎ 
ﻡ ﺒﺄﺤﺴﻥ ﻤﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺘﻭﻗﻊ ﺴﻭﺍ ﺴﻴﺸﻌﺭﻫﻡ ﻭﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﻜﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺇﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻷﺩﺍﺀ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬ
  .ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺃﻭ ﻟﻠﻤﺭﻀﻰ ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ
ﻤﻊ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﺨﻔﻴﻑ . ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ﻭﺘﻭﻀﻴﺢ ﺃﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺎﺀﻟﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤ -
ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻥ ﻀﻐﻭﻁﻬﺎ ﻭﻋﻭﺍﻗﺒﻬﺎ ﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻁﻠﻭﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺩﻭﻥ ﻤﺨﺎﻭﻑ  ﺒل ﻭ
  .ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺘﻭﻗﻊ
ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻓﺭﻕ ﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻴﻘﻴﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﺩﺍﺅﻫﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺤﻴﻥ ﻭﺍﻵﺨﺭ، ﻜﻤﺎ ﺘﺨﺼﺹ  ﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃﻭ  -
. ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﺤﻔﺯﺓ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﺍﻷﻨﺠﺢ، ﻭﺍﻷﻗﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺒﻨﻲ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻌﻠﻨﺔ ﻟﻬﺅﻻﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺃﻋﻀﺎﺌﻪ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﻭﺨﻠﻕ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﻹﻴﺠﺎﻴﺒﺔ  ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻬﺩﻑ ﻀﻤﺎﻥ ﺇﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ
   .ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺍﻟﻤﻨﺸﺄﺓ
ﺘﻜﺜﻴﻑ ﺍﻷﻴﺎﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﻴﺔ ﻭﺍﻹﻋﻼﻤﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻨﻬﻡ ﺤﺩﻴﺜﻲ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﻟﺘﻌﺭﻴﻔﻬﻡ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ  -
ﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻨﺎﺕ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻬﻡ ﻤﻥ ﻨﺎ
   ...ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﻭﻤﻨﺢ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺭ ﺫﻟﻙ
  
  : ﺍﻹﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ
ﻥ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺭﻴﺔ ﻷﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻓﻲ ﻜل  -
  .ﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻬﺎ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭ ﺘﺠﺎﻩ
ﻥ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺴﻴﺒﺭﺯ ﺒﺸﻜل ﺃﺩﻕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺴﺘﻌﺠﺎﻻﺕ ﻨﻅﺭﺍ ﻷﺘﺨﺼﻴﺹ ﺩﺭ -
  .ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .ﺩﺍﺭﻱﻱ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩ ﺩﺭﺍﺴﺔ -
  .ﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺭﺍﺴﺔ  -
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   .، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﺍﻟﻤﻌﻬﺩ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔﺘﻁﻭﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ،  (7002)ﺭﻋﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺼﺭﻥ .32
 .ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ، (8002)، ﻋﻴﺴﻰ ﻗﺩﺍﺩﺓ  ﺭﻋﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻁﺎﺌﻲ .42
ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ، (4002)ﺭﻤﻀﺎﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻘﻠﺩ، ﺃﺤﻤﺩ ﺭﻤﻀﺎﻥ ﻨﻌﻤﺔ ﺍﷲ ، ﻋﻔﺎﻑ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ  .52
  . ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺭ  ،ﻭﻅﺎﺌﻑ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﺩﺨل ﻤﻌﺎﺼﺭ، (9002)ﺯﻴﺎﺭﺓ ﻓﺭﻴﺩ ﻓﻬﻤﻲ .62
 .ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ .ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ
، ﻤﺭﻜﺯ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﻜﺘﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺡ ﻟﻠﺒﺤﺙ، (7002)ﺴﺎﻤﻲ ﻤﻁﻴﻊ .72
 .ﻭﺍﻟﺒﺤﻭﺙ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻤﺼﺭ
 .ﺓ، ﻤﺼﺭﺍﻟﻘﺎﻫﺭ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ، (5002)ﺴﺎﻤﻴﺔ ﺠﻼل ﺴﻌﺩ .82
ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻴﺎﺴﺭ ﺍﻟﻌﻴﺘﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺭ،  ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻅﻤﺔ،: ﺍﻟﻌﺎﺩﺓ ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ، (6002)ﻜﻭﻓﻲ. ﺭ.ﺴﺘﻴﻔﻥ    .92
 .ﺩﻤﺸﻕ
، ﺘﺤﺭﻴﺭ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺩﻭل ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﺍﻟﻨﺎﻤﻲ ،(3002) ﺍﻟﺴﻴﺩ ﺃﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺨﺎﻟﻕ، ﺃﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺒﺩﻴﻊ ﺒﻠﺒﺢ .03





، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﻋﻤﺎل، (7002)ﺼﺎﻟﺢ ﻤﻬﺩﻱ ﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ، ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ  .13
 .ﻟﻠﻨﺸﺭ
ﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ، ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ(8002)ﺼﺎﻟﺢ ﻤﻬﺩﻱ ﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﻱ ،ﻁﺎﻫﺭ ﻤﺤﺴﻥ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ .23
  .ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل ﻟﻠﻨﺸﺭ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ ،ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻭﺍﻷﻋﻤﺎل :ﺍﻷﻋﻤﺎل
،  ﺘﻴﺴﻴﺭ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻜﻼﻡ ﺍﻟﻤﻨﺎﻥ،  (ﺴﻨﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺫﻜﻭﺭﺓ)ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ ﺒﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺴﻌﺩﻱﻋﺒﺩ  .33
 .ﺍﺭ ﺍﺒﻥ ﺍﻟﺠﻭﺯﻱ، ﺍﻟﺩﻤﺎﻡﺩ ،ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ
، ﺩﺍﺭ 00041 OSIﻨﻅﻡ ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ - ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ،  (7002)ﺍﻟﻌﺯﺍﻭﻱ، ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺤﻜﻤﺕ ﺍﻟﻨﻘﺎﺭ .43
 .، ﺍﻷﺭﺩﻥﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ، ﻋﻤﺎﻥ
ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﺍﻟﺒﻌﺩ  ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ،: ﺍﻟﻤﻭﺴﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، (6002)ﻋﺼﺎﻡ ﺍﻟﺤﻨﺎﻭﻱ  .53
 .ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ، ﺒﻴﺭﻭﺕ، ﻟﺒﻨﺎﻥ
، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ، ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺩﺨل ﻟﻠﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ(3002)ﻋﻁﻴﺔ ﺤﺴﻴﻥ ﺃﻓﻨﺩﻱ .63
 .ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ
ﺩﺍﺭ ﺼﺎﺩﺭ، ، ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺍ، ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ، (9002)ﺍﺒﻥ ﻜﺜﻴﺭﻋﻤﺎﺩ ﺍﻟﺩﻴﻥ  .73
 .ﺒﻴﺭﻭﺕ
 .، ﺩﺍﺭ ﺠﻠﻴﺱ ﺍﻟﺯﻤﺎﻥ،ﻋﻤﺎﻥﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، (9002)ﻋﻤﺎﺩ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﻤﻬﻴﺭﺍﺕ .83
ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺴﺎﻤﺭ  ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ،: ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻷﺭﺒﻊ، (6002)ﻓﺭﻴﺘﺱ ﻫﻨﺩﺭﻴﺵ .93
 .ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ  ،ﻨﺼﺭﻱ، ﺍﻟﻌﺒﻴﻜﺎﻥ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ
، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻋﻼ ﺃﺤﻤﺩ ﺼﻼﺡ، ﺍﻟﺩﺍﺭ  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ، ﻨﺎﻨﺴﻲ ﻟﻲ، 1102ﻓﻴﻠﻴﺏ ﻜﻭﺘﻠﺭ  .04
 .ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻟﻼﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻤﺼﺭ
 .، ﺒﻴﺭﻭﺕ91، ﺍﻟﻤﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﻜﺎﺜﻭﻟﻴﻜﻴﺔ، ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ  ﺍﻟﻤﻨﺠﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﻭﺍﻷﺩﺏ ﻭﺍﻟﻌﻠﻭﻡ،(6591)ﻟﻭﻴﺱ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻑ .14
ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل، ﻋﻤﺎﻥ،  ،ﺍﻟﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ،ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ:ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ، (8002)ﻤﺤﻔﻭﻅ ﺃﺤﻤﺩ ﺠﻭﺩﺓ .24
 .ﺍﻷﺭﺩﻥ
 .، ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺘﻭﻨﺴﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﻼﺜﻭﻥ، ﺘﻭﻨﺱﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﺘﺤﺭﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻨﻭﻴﺭ، (4891)ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻁﺎﻫﺭ ﺍﺒﻥ ﻋﺎﺸﻭﺭ .34
،  ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ: ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، (7002)ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺎﺱ ﺒﺩﻭﻱ .44
 .ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ 





 .، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻤﺩ، ﻋﻤﺎﻥﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺼﺭ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، (2102)ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﻭﺍﺩﻱ .64
 .ﻓﻠﺴﻁﻴﻥ ، ﺃﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ،ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، (3002)ﻤﺼﻁﻔﻰ ﻓﺅﺍﺩ ﻋﺒﻴﺩ .74
، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺍﻟﻨﺎﺠﺢ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ، ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺴﺠﻤﺔ(1102) ﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ ﻜﻠﻴﺔ ﻫﺎﺭﻓﺭﺩ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل .84
 .ﻀﻔﺎﻑ ﺸﺭﺒﺎ،  ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﺒﻴﻜﺎﻥ، ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻭﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻷﻟﻔﻴﺔ ، (9002)ﺃﺤﻤﺩ ﺼﺎﻟﺢ  ﻤﻁﻠﻙ ﺍﻟﺩﻭﺭﻱ، .94
 .، ﺍﻷﺭﺩﻥﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ، ﻋﻤﺎﻥﺩﺍﺭ ، ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
 .، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓﻤﻌﺎﺼﺭ ﺇﺩﺍﺭﻱﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻜﻤﻔﻬﻭﻡ ، (6002)ﻤﻠﺤﻡ ﻴﺤﻲ .05
، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺴﻥ ﺤﺴﻨﻲ، ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺤﺎﻤﺩ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، 6002ﺘﻭﺩﻭﺭﻭ. ﻤﻴﺸﻴل ﺒﻭ .15
  .ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ  ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺭﻴﺦ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ،  ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ،
،  ﺩﺍﺭ ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، (3102)ﻨﺎﺼﺭ ﺠﺭﺍﺩﺍﺕ، ﻋﺯﺍﻡ ﺃﺒﻭ ﺍﻟﺤﻤﺎﻡ .25
 .ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﻋﻤﺎﻥ ، ﺍﻷﺭﺩﻥ
، ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻭﺭﺍﻕ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل، (6002)ﻨﺠﻡ ﻋﺒﻭﺩ ﻨﺠﻡ .35
  .ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ
  .، ﺩﺍﺭ ﺍﻷﻤﺔ، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، (1102)ﻨﻭﺭ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺤﺎﺭﻭﺵ .45
ﺃﻓﻜﺎﺭ )ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ، (3002)ﻨﻴﻠﺯ ﺠﻭﺭﺍﻥ، ﺠﺎﻱ ﺭﻭﻱ، ﻤﺎﺠﻨﺯ ﺩﻭﺘﺭ  .55
 .، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻋﻼﺀ ﺃﺤﻤﺩ ﺼﻼﺡ، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺇﺼﺩﺍﺭﺍﺕ  ﺒﻴﻤﻴﻙ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ(ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓ 
، ﺘﺩﺨﻼﺕ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ، (0002)ﻭﻨﺩل ﻓﺭﺍﻨﺵ، ﺴﻴﺴل ﺒﻴل ﺠﻭﻨﻴﺭ .65
 .، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔﺘﺭﺠﻤﺔ ﻭﺤﻴﺩ ﺒﻥ ﺃﺤﻤﺩ ﺍﻟﻬﻨﺩﻱ، 






  ﺍﻟﺭﺴﺎﺌل ﻭﺍﻷﻁﺭﻭﺤﺎﺕ .II
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻟﺩﻯ ﻤﺩﻴﺭﻱ ، (6002)ﺤﺴﻴﻥ ﺃﺤﻤﺩ ﺍﻟﻁﺭﺍﻭﻨﺔﺇ .1
 .ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺅﺘﺔ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻗﻠﻴﻡ ﺠﻨﻭﺏ ﺍﻷﺭﺩﻥ
ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺠﺎﺌﺯﺓ ، (8002)ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﺇﺴﻤﺎﻋﻴلﺃﺤﻤﺩ  .2
، ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﺴﺘﻜﻤﺎﻻ ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﻤﻨﺢ ﺩﺭﺠﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻟﻠﺘﻤﻴﺯ
 .ﻋﻤﺎﻥ
ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ  ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﻔﻠﺴﻁﻴﻨﻴﺔ ، (0102)ﻟﺭﻗﺏﺃﺤﻤﺩ ﺼﺎﺩﻕ ﻤﺤﻤﺩ ﺍ .3
 .، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺴﺘﻴﺭ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻷﺯﻫﺭ، ﻏﺯﺓ، ﻓﻠﺴﻁﻴﻥﺒﻘﻁﺎﻉ ﻏﺯﺓ
، ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺸﺎﻤل ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﻓﻲ ﻅل (1102 - 0102)ﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ .4
  .ﺘﻭﺭﺍﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﺭﺤﺎﺕ ﻋﺒﺎﺱ، ﺴﻁﻴﻑ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺩﻜﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ
ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺴﻭﻴﻕ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ، (9002-8002)ﺃﻤﻴﺭ ﺠﻴﻼﻟﻲ .5
 .، ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ، ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﻋﻠﻭﻡ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﻤﻜﻴﻥ ، (0102)ﺒﺩﺭ ﻋﻴﺴﻰ ﺍﻟﻨﻭﻓل .6
 .، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺸﺭﻕ ﺍﻷﻭﺴﻁ، ﺍﻷﺭﺩﻥﻓﻲ ﺍﻟﺒﻨﻭﻙ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﺒﺩﻭﻟﺔ ﺍﻟﻜﻭﻴﺕ
، ﻤﺫﻜﺭﺓ ﺘﺨﺭﺝ ﻟﻨﻴل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻘﻀﺎﺌﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ، (0102) ﺠﻴﺩﻭﺭ ﻨﻌﻴﻤﺔ .7
 .ﻘﻀﺎﺀ، ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﻠﻘﻀﺎﺀ، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﺇﺠﺎﺯﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﻠ
ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ، (6002)ﺤﺴﻴﻥ ﻤﻭﺴﻰ ﺍﻟﻌﺴﺎﻑ .8
ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ   ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻁﻭﻋﻲ ﻟﺩﻯ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻫﻴﺌﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺴﻴﺔ،
  .ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﺍﻷﺭﺩﻥ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ
ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﻤﺩﻯ ﺠﺎﻫﺯﻴﺘﻬﺎ ، (9002)ﺨﺎﻟﺩ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺭﺸﻭﺩﻱ .9
، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺴﺤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻀﺒﺎﻁ ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﻓﻬﺩ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ ﻭﻜﻠﻴﺔ ﺨﺎﻟﺩ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﺔ: ﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻪ
 .ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ  ،ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ
، ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ (6002)ﺭﺍﻤﻲ ﺠﻤﺎل ﻴﻭﺴﻑ ﺃﻨﺩﺭﺍﻭﺱ .01
 ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺍﻟ، ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
، ﻤﺩﻯ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻫﻠﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺒﻘﻁﺎﻉ ﻏﺯﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ (1102)ٍٍﻲﻋﺎﺩل ﺠﻭﺍﺩ ﺍﻟﺭﻓﺎﺘ .11





ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻤﻥ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻴﺔ، ، (9002)ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺒﻥ ﻋﻭﺽ ﺍﻟﺸﻬﺭﺍﻨﻲ .21
 .، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ
ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ، (3002)ﻓﺅﺍﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺤﻤﺩﻱ .31
ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻶﺭﺍﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻨﻌﺔ 
 .  ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ، ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﺼﺭﻴﺔ ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ، ﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻐﺫﺍﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻴﻤﻨﻴﺔﻟﻠ
ﺃﺜﺭ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ، (4002)ﻤﺎﺯﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻤﺴﻭﺩﺓ .41
 ،3002 - 5991ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﺨﻼل ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﻤﻥ : ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ
 .ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺴﻭﺩﺍﻥ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ، ﺍﻟﺴﻭﺩﺍﻥ
ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ، (6002)ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻁﺭ ﺍﻟﺯﻴﺩﺍﻨﻴﻴﻥ .51
 .، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺅﺘﺔ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
: ﻭﺃﺜﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﻱﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﻤﺩﺨل ، (5002)ﻟﻌﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻔﻴﺎﺽﻤﺤﻤﻭﺩ ﺃﺤﻤﺩ ﺍ .61
 .ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻋﻤﺎﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﺔ ﻓﻲ  ﺃﻁﺭﻭﺤﺔﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ، 
ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻤﻥ ، (8002)ﻤﻁﺭ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﺠﻤﻴﻠﻲ .71
 .، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔﻤﻭﻅﻔﻲ ﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﺸﻭﺭﻯ
ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻗﻠﻴﻡ  ،(8002)ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻘﺎﻀﻲ .81
 .، ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ،  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻴﺭﻤﻭﻙ، ﺍﻷﺭﺩﻥ ﺍﻟﺸﻤﺎل ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ





  ﺍﻟﻤﻘﺎﻻﺕ .III
ﻓﻲ ﻤﺠﺎل  CBA ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻘﺘﺭﺡ ﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ، (5002)ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﻤﻴﺩﺓ  .1
  . 2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 12، ﻤﺠﻠﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺩﻤﺸﻕ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ : ، ﺃﺜﺭ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺯﺒﻭﻥ (1102)ﺃﺤﻤﺩ ﻜﺎﻅﻡ ﺒﺭﻴﺱ .2
، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﺭﺍﻗﻴﺔ ﻤﺩﺭﺍﺀ ﻤﻌﻤل ﺍﻷﻟﺒﺴﺔ ﺍﻟﺭﺠﺎﻟﻴﺔ  ﻭﻤﻌﻤل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﻠﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺍﻟﻨﺠﻑ ﺍﻷﺸﺭﻑ
 .82ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺩﺩ
ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺇﻗﺎﻤﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ، ، (0102) ﺃﺤﻤﺩ ﻫﺎﻨﻲ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻨﻌﻴﻤﻲ، ﺃﻤﺎل ﺴﺭﺤﺎﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ .3
، ﻤﺠﻠﺔ ﺎﻤﺔ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻨﻴﻨﻭﻱﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌ
 .ﺘﻜﺭﻴﺕ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺘﻜﺭﻴﺕ، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ
، ﺤﻭﻟﻴﺔ ﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻨﻘﺩﻴﺔ، (4991)ﺇﺴﻤﺎﻋﻴل ﺍﻟﻤﺼﻠﺢ .4
 .01ﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻗﻁﺭ، ﺍﻟﻌﺩﺩﻜ
، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻘﺎﺩﺴﻴﺔ ﺍﻹﺴﻼﻤﻲﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻔﻘﻪ ، ﺃﻤل ﻋﺒﺩ ﻤﺤﻤﺩ، (7002) ﺃﻜﺭﻡ ﺍﻟﻴﺎﺴﺭﻱ .5
 .1، ﺍﻟﻌﺩﺩ 9ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
ﺍﺩ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ، ﻤﺠﻠﺔ ﻜﻠﻴﺔ ﺒﻐﺩﺃﺜﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، (2102)ﺒﺎﺴﻡ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﺴﻴﻥ .6
 .13ﺍﻟﻌﺩﺩ  ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ،ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ،
ﺩﻭﺭ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ، (1102)ﺒﺜﻴﻨﺔ ﺭﺍﺸﺩ ﺍﻟﻜﻌﺒﻲ، ﻗﺎﺴﻡ ﻋﻠﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ .7
، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ (ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﻜﻤﺎل ﺍﻟﺴﺎﻤﺭﺍﺌﻲ)ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﻟﻠﺭﺒﺢ 
 .78ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﺼﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ، (1102)ﺒﻥ ﻋﻭﺩﺓ ﻤﺼﻁﻔﻰ، ﻏﻭﻴﻨﻲ ﺴﻤﻴﺭ .8
 . 3 ﺩ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺯﻴﺎﻥ ﻋﺎﺸﻭﺭ، ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺍﻟﻌﺩ ﻤﺠﻠﺔ ﺩﻓﺎﺘﺭ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ، 
ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ، (0102)ﺭﺤﺴﻥ ﻴﻭﺴﻑ ﺍﻟﻨﺎﺼﺨﺎﻟﺹ  .9
، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﻤل ﺍﻷﻟﺒﺴﺔ ﺍﻟﻭﻻﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺼل، ﻤﺠﻠﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﻓﺩﻴﻥ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
 .99، ﺍﻟﻌﺩﺩ23ﺍﻟﻤﻭﺼل، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺤﺩﺱ ﻓﻲ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺨﺭﻴﻁﺔ ، (3102) ﺭﺍﻓﺩ ﺤﻤﻴﺩ ﺍﻟﺤﺩﺭﺍﻭﻱ، ﻤﺭﻭﺓ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ﺍﻟﺯﻫﻴﺭﻱ .01





، ﺍﻟﻌﺩﺩ 9، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻐﺭﻯ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻜﻭﻓﺔ، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ (ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺍﻟﻨﺠﻑ ﺍﻷﺸﺭﻑ
 .92
، ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ (0102)ﺭﻴﺎﺽ ﺃﺒﺎﺯﻴﺩ .11
 .2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 42، ﻤﺠﻠﺩ (ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ)ﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻟﻸﺒﺤﺎﺙ ، ﻤﺠﻠ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ
، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ، (3102)ﺴﺤﺭ ﻁﻼل ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ .21
 .53ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﺯﻴﻥ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ ﻟﻼﺘﺼﺎﻻﺕ، ﻤﺠﻠﺔ ﻜﻠﻴﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
ﺘﺤﻠﻴل ﻨﻘﺩﻱ ﻼﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻷﺠﻨﺒﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ،(1002)ﺴﺭﻤﺩ ﻜﻭﻜﺏ ﺍﻟﺠﻤﻴل  .31
، ، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔﺎﺼﺭﺓ، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﻌﻟﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﺼﺭ ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ
 .1ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﺼل ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻤﺩﻴﺭﺃﺜﺭ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ، (7002)ﺴﻤﺎﺡ ﻤﺅﻴﺩ ﻤﺤﻤﻭﺩ، ﺃﺴﻴل ﻫﺎﺩﻱ ﻤﺤﻤﻭﺩ .41
 .76ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ 
ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ،(1102)ﺸﺎﻜﺭ ﺠﺎﺭ ﺍﷲ ﺍﻟﺨﺸﺎﻟﻲ، ﺤﺴﻥ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺯﻋﺒﻲ، ﻤﺤﻲ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺏ .51
ﻤﺅﺘﺔ ﻟﻠﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ،  ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺌﻴﺔ،: ﺨﺎﺼﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 .5ﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ ﻭﺍﻟﻌﺸﺭﻭﻥ، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟ
ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﻨﻤﻭﺫﺝ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ، (1102)ﺼﺎﻟﺢ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﺸﻌﺒﺎﻨﻲ .61
،  ﻤﺠﻠﺔ ﺒﺤﻭﺙ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺤﺩﺒﺎﺀ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺎ ﻭﺃﻭﺠﻪ ﺍﻟﻘﺼﻭﺭ
 .43ﻭ  33
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺼﺎﺭﻑ ﻓﻲ ﺃﺜﺭ ، (1102)ﺼﺒﺎﺡ ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻭﺴﻰ .71
 .2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 31، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻘﺎﺩﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ، ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﺭﻓﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻷﺭﺩﻥ
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ : ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍ(4002)ﻁﺎﻫﺭ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻲ، ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻨﻬل  .81
ﺴﻠﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ " ، ﻤﺠﻠﺔ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺍﻟﻴﺭﻤﻭﻙﻜﺔ ﻨﻔﻁ ﺍﻟﺠﻨﻭﺏ ﻭﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺤﺩﻴﺩ ﻭﺍﻟﺼﻠﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺭﺍﻕﻓﻲ ﺸﺭ
 .،ﺍﻷﺭﺩﻥ"ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
، ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﺩﻋﻡ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ (2102)ﻋﺎﺩل ﺫﺍﻜﺭ ﺍﻟﻨﻌﻤﺔ، ﺃﻤﺎل ﺴﺭﺤﺎﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ .91
 ، ﻤﺠﻠﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﻓﺩﻴﻥ،ﻓﻲ ﻨﻴﻨﻭﻱﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ  ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ 





ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻴﺯﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﻟﻔﻴﺔ ، (0102) ﻋﺎﻤﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺤﺴﻥ ﺍﻟﺠﺒﻭﺭﻱ .02
  .001، ﺍﻟﻌﺩﺩ 23ﻤﺩﺨل ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻨﻅﺭﻴﺔ، ﻤﺠﻠﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﻓﺩﻴﻥ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﺼل، ﻤﺠﻠﺩ : ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺇﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ، (2102)ﺍﻟﻌﺎﻴﺏ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﺎﻥ .12
ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺘﻭﻅﻴﺏ ﻭﻓﻨﻭﻥ  -ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
 .11ﺒﺤﺎﺙ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﺩﺍﺭﻴﺔ،ﺒﺴﻜﺭﺓ، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺒﺭﺝ ﺒﻭﻋﺭﻴﺭﻴﺞ، ﻤﺠﻠﺔ ﺃ-ﺍﻟﻁﺒﺎﻋﺔ
، ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻭﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ (1002)ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺍﻟﻤﻐﺭﺒﻲ ﻋﺒﺩ  .22
، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻤﻭﻴل، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺒﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺩﻤﻴﺎﻁ: ﺍﻟﺨﺎﺹ 
 .1ﻁﻨﻁﺎ، ﺍﻟﻤﻠﺤﻕ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
، ﻤﺠﻠﺔ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ، (1102) ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻴﻡ ﻤﺤﻤﺩ .32
  .5ﺃﻤﻨﻴﺔ، ﺩﻭﻟﺔ ﻗﻁﺭ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
ﻤﺩﻯ ﺍﻻﻓﺼﺎﺡ  ﻋﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ،(1102) ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺍﻟﻔﺭﺝ، ﺭﻴﺎﺽ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻬﻨﺩﺍﻭﻱﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ  .42
 .2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 7، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ
ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻷﺴﺘﺎﺫ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ   ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ،: ،  ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻓﻲ ﻭﻻﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔﻴﺩ ﻨﺠﻡﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺠ .52
 ،3102، 402ﺍﻷﻭل، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
ﻗﻴﺎﺱ ﺃﺩﺍﺀ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﺼل ﻭﺘﻘﻴﻴﻤﻪ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺒﻁﺎﻗﺔ ، (1102)ﻋﻼﺀ ﺃﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ، ﻤﻴﺴﻭﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺃﺤﻤﺩ  .62
 .82،  ﺍﻟﻌﺩﺩ 7ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺒﺼﺭﺓ، ﺍﻟﻌﺭﺍﻕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ،  ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، (ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ)ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ
ﺩﺭﺍﺴﺔ : ﻤﺩﻯ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ، (2102)ﻋﻼﺀ ﺃﺤﻤﺩ ﺤﺴﻴﻥ .72
، 8ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻟﺸﺭﻜﺘﻲ ﺍﻟﺤﻜﻤﺎﺀ ﻭﻨﻴﻨﻭﻱ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﺌﻴﺔ، ﻤﺠﻠﺔ ﺘﻜﺭﻴﺕ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
 .42ﺍﻟﻌﺩﺩ 
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﻵﺭﺍﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﻓﻲ : ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، (0102)ﻋﻼﺀ ﺩﻫﺎﻡ ﺤﻤﺩ .82
، 61ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻐﺩﺍﺩ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ  ،ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻐﺩﺍﺩ
 .95ﺍﻹﺼﺩﺍﺭ 
ﻟﻌﺎﻣﻠﲔ ﰲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﺍﻟﺘﻤﻜﲔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺃﺛﺮﻩ ﰲ ﺗﻌﺰﻳﺰ ﺍﻟﺘﻤﻜﲔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﺪﻯ ﺍ، (4102)ﻟﻁﻴﻔﺔ ﺒﺭﻨﻲ  .92
 .51، ﺒﺴﻜﺭﺓ، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﻴﺔﻤﺠﻠﺔ  ،ﺍﳋﺎﺹ ﰲ ﻭﻻﻳﺔ ﺑﺴﻜﺮﺓ
 ﺤﺎﻟﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺭﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺃﺜﺭ، (3102)ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻱ ﺃﺤﻤﺩ ﻤﻭﺴﻰ .03






ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴل ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ  ،(2102)ﺍﺒﻥ ﺴﺎﻟﻡ ﻋﺎﻤﺭ، ﺒﻠﺨﻀﺭ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻌﺭﺒﻲ .1
  .ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ ،ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺤﻭل  ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ،ﺍﻟﺭﺒﺤﻴﺔﻭ
ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺘﺠﺴﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ، (9002)ٍﺃﺤﻤﺩ ﻋﻠﻲ ﺼﺎﻟﺢ، ﻤﺤﻤﺩ ﺫﻴﺏ ﺍﻟﻤﺒﻴﻀﻴﻥ .2
، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ  - ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ- ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
 .ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺴﻨﻭﻱ ﺍﻟﺘﺎﺴﻊ ﺤﻭل ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺯﻴﺘﻭﻨﺔ
 .ﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺨﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻠﻭﺜﺔ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍ 4002 ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﺭﺒﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ .3
 .ﻤﻨﺸﻭﺭ، ﻤﺼﺭ
ﺍﻟﺭﻜﺎﺌﺯ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ، (2102)، ﺴﻤﻴﺭ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﺯﺃﻡ ﻜﻠﺜﻭﻡ ﺠﻤﺎﻋﻲ .4
  .، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺤﻭل ،ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل
ﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﻓﻜﺭﻴﺔ ﻭﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺯﻥ  ،1102ﺒﻭﻤﺩﻴﻥ ﻴﻭﺴﻑ .5
ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ : ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ  ﺤﻭل ،ﻭﺇﻁﺎﺭ ﻤﺅﺴﺴﻲ ﺩﺍﻋﻡ ﻟﻺﺒﺩﺍﻉ ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ
  .ـ ﺍﻟﺒﻠﻴﺩﺓ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻭﻁﻨﻴﺔ ﻭﺩﻭﻟﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺴﻌﺩ ﺩﺤﻠﺏ  . ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ
ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، (5002) ﺤﺎﺭﺱ ﻜﺭﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻨﻲ .6
ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ : ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﺒﺤﺭﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻻﺒﺩﺍﻉ  -ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
 .ﺍﻻﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﻴﻼﺩﻴﻠﻔﻴﺎ
ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻭﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ، (5002) ﻜﺭﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻨﻲﺤﺎﺭﺱ  .7
ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ : ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﺒﺤﺭﻴﻥ، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻻﺒﺩﺍﻉ  -ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
 .ﺍﻻﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﻴﻼﺩﻴﻠﻔﻴﺎ
ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ : ﺸﻑ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻜ، (4002)ﺭﻭﺒﻨﺯ ﺭﻴﻜﻭﺒﻴﺭ .8
 .، ﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻷﻤﻡ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﻟﻠﺘﺠﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، ﺠﻨﻴﻑ ، ﺴﻭﻴﺴﺭﺍﺍﻟﺭﺍﻫﻨﺔ
ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﻟﻭﺤﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺩﻤﺞ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، (2102)ﺯﺍﻴﺭﻱ ﺒﻠﻘﺎﺴﻡ، ﻤﻘﺩﻡ ﻭﻫﻴﺒﺔ .9
ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺤﻭل ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﻅل ﺭﻫﺎﻨﺎﺕ ﺍﺘﺠﺎﻫﻬﺎ،ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
 .ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺩﺍﻤﺔ ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻭﺭﻗﻠﺔ
، ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻻﺘﺯﺍﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺇﺴﻼﻤﻲ، (6002) ﺴﺭﺍﺭ ﻋﻤﺭ، ﻴﺭﻗﻰ ﺠﻤﺎل .01





ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻨﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ  ،(9002)ﺴﻌﺩ ﺒﻥ ﻤﺭﺯﻭﻕ ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻲ .11
ﻤﻠﺘﻘﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﻭﺘﻤﻜﻴﻥ  ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ،
 .ﺍﻟﺼﻑ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ، ﺘﻭﻨﺱ
، ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ، ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ(4002)ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻲﺴﻌﺩ ﻤﺭﺯﻭﻕ  .21
 .ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ
ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺴﻨﻭﻱ ﺍﻟﻌﺎﺸﺭ ﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺇﻁﺎﺭ ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ،: ﺠﻭﻫﺭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، (5002)ﺴﻌﺩ ﻤﺭﺯﻭﻕ ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻲ .31
 .ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ
ﺤﺎﻟﺔ : ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، (9002)ﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺴﺤﻴﺒﺎﻨﻲ .41
ﺘﻘﻴﻴﻡ : ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ: ، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺤﻭل ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ
  .ﻭﺍﺴﺘﺸﺭﺍﻑ، ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻠﺒﻨﺎﻨﻴﺔ
، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺘﻁﻭﺭ ﻭﺘﺒﺎﻴﻥ ، ﺃﻡ ﺘﻨﻭﻉ ﻭﺘﻜﺎﻤل:  ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، (2102)ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺒﻭﺨﻤﺨﻡ .51
 .ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ، ﻋﻭﻟﻤﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻋﺼﺭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﻨﺎﻥ، ﻁﺭﺍﺒﻠﺱ ﻟﺒﻨﺎﻥ
، ﺩﻭﺭ ﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ،2102ﻋﺒﺩﻟﻲ ﻤﺒﺎﺭﻜﺔ  .61
، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ ،ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
  .ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ 
ﺘﺒﻨﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺃﺒﻌﺎﺩ  ﻊﺩﻭﺍﻓﻋﺯﺍﻭﻱ ﻋﻤﺭ، ﻤﻭﻻﻱ ﻟﺨﻀﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ، ﺒﻭﺯﻴـﺩ ﺴﺎﻴـﺢ ،  .71
ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ : ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺤﻭل، ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻴﺔ ﻜﻤﻌﻴﺎﺭ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺔﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴ
  . ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻ
ﺩﻭﺭ ﺠﻭﺍﺌﺯ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ، (9002)ﻋﻠﻲ ﺍﺤﻤﺩ ﺜﺎﻨﻲ ﺒﻥ ﻋﺒﻭﺩ  .81
ﻨﺤﻭ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﺘﻤﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲ، ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، : ، ﺍﻟﻤﺅﺘﻤﺭ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲ
  .ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﺩﺍﻓﻊ ﻟﺘﺒﻨﻲ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺒﻴﺌﻴﺔ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻤﻥ ، (2102)ﺒﻭﻤﺩﻴﻥ ﺒﺭﻭﺍل ، ﻋﻤﺭ ﺸﺭﻴﻑ  .91
 .ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺸﺎﺭ ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺤﻭل ،ﻁﺭﻑ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل
ﻤﺩﻯ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ،(8002)ﻓﺅﺍﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺤﻤﺩﻱ ، ﻤﺎﺠﺩ ﻤﺒﺨﻭﺕ ﺠﻌﺒل  .02
ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ،ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻵﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻻ





ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ، (1102) ﻤﻘﺩﻡ ﻭﻫﻴﺒﺔ .12
، ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ ﺤﻭل ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ (ﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﺜﻼﺜﺔ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﻋﺭﺒﻴﺔﺩﺭ)ﺍﻷﻋﻤﺎل 
  . ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻅل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺸﻠﻑ
ﺩﻭﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻹﺴﻼﻤﻲ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﺒﺎﺩﺉ ، ( 1102 )ﻤﻭﻻﻱ ﻟﺨﻀﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ﻭﺒﻭﺯﻴـﺩ ﺴﺎﻴـﺢ .22
ﻭﺭﻫﺎﻨﺎﺕ ..، ﺍﻟﻭﺍﻗـﻊﻲﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺤﻭل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻹﺴﻼﻤ، ﻤﺩﺍﺨﻠﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺸﺭﻜﺎﺕ
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺒﻐﺭﺩﺍﻴﺔ
 
 ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻴﻡ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ .V
 88،ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﻡ ﻟﻠﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ  96-20ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ،  ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ  .1
 .2002ﻓﺒﺭﺍﻴﺭ  61، 2، ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 11، ﺍﻟﻌﺩﺩﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﻓﺘﺤﻬﺎ ﻭﻋﻤﻠﻬﺎﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺩﺩ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ  402 –
 9، ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺘﺭﻗﺒﺘﻬﺎ، 70-60ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ،  ﺃﻤﺭ ﺭﻗﻡ  .2
 .6002ﻴﻭﻟﻴﻭ  91، 74، ﺍﻟﻌﺩﺩ 50-58ﻤﻜﺭﺭ ﻤﻥ ﻗﺎﻨﻭﻥ  802ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩل ﻭﺘﺘﻤﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
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ﻴﺅﺴﺱ ﻋﻼﻭﺓ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺨﺩﻤﺎﺕ ، 06 -21ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ  .4
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 2، 44،  ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻭﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻨﺩﻗﺔ ﻭﺍﻹﻁﻌﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺘﻌﺭﻴﻑ ﻤﺎ ﻴﻌﻭﻀﻪ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
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ﻭﻜﺫﺍ ﺸﺭﻭﻁ ﻴﺤﺩﺩ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺒﺭﺍﻤﺞ ﻗﺭﺍﺭ ﻭﺯﺍﺭﻱ ﻤﺸﺘﺭﻙ،  ﺍﻟﺠﺭﻴﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، .21
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 ﺃﺴﻤﺎﺀ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻥ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل
  ﻓﺎﻟﺘﺔ ﺍﻟﻴﻤﻴﻥ.ﺩ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
  ﺩﺒﻠﺔ ﻓﺎﺘﺢ.ﺩ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
  ﺒﻥ ﺴﺎﻫل ﻭﺴﻴﻠﺔ.ﺩ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
  ﺸﻨﺸﻭﻨﺔ ﻤﺤﻤﺩ.ﺩ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
  ﺃﻗﻁﻲ ﺠﻭﻫﺭﺓ.ﺩ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
  ﺸﻴﺸﻭﻥ ﺒﻭﻋﺯﻴﺯ.ﺃ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
  ﺒﻥ ﻓﺭﺤﺎﺕ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﻨﻌﻡ.ﺃ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺴﻜﺭﺓ
  ﺯﻜﺭﻱ.ﺍﻟﺴﻴﺩ ﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥﺍ
  ﻋﻘﺒﺔ ﺨﻀﺭﺍﻭﻱ.ﺍﻟﺴﻴﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
  ﻏﺸﺎﻡ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻐﻨﻲ. ﺍﻟﺴﻴﺩ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ ﺴﻌﺩﺍﻥ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻹﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ 
ﻓﻲ ﻁﺏ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻭﻟﻴﺩ، ﻁﺏ ﺍﻷﻁﻔﺎل 
 ﻭﺠﺭﺍﺤﺔ ﺍﻷﻁﻔﺎل
  ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ﺩﺤﺎﺡ.ﺍﻟﺴﻴﺩ
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  ﺮﻯﺗﻄﺒﻖ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﱵ ﺃﺛﺒﺘﺖ ﳒﺎﺣﻬﺎ ﰲ ﻣﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺃﺧ .63
ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻓﺎﻋﻠﺔ ﰲ ﺇﺗﺎﺣﺔ ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻟﻄﻠﺒﺔ ﺍﳉﺎﻣﻌﺎﺕ ﻭﺍﳌﻌﺎﻫﺪ  .73
  ﻹﺟﺮﺍﺀ ﺍﻟﺘﺮﺑﺼﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺃﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﳌﻴﺪﺍﻧﻴﺔ

  ﻳﺸﺎﺭﻙ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﰲ ﳐﺘﻠﻒ ﺍﻟﻨﺸﺎﻃﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺔ  .83
  ﻯﻳﺸﺎﺭﻙ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﰲ ﲪﻼﺕ ﺍﻟﺘﱪﻉ ﺑﺎﻟﺪﻡ ﻟﻔﺎﺋﺪﺓ ﻣﺮﺿﻰ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺍﻷﺧﺮ .93
  ﻳﻮﻓﺮ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﻓﺮﺹ ﻋﻤﻞ ﻟﻠﻤﻌﺎﻗﲔ ﻭﺫﻭﻱ ﺍﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﺍﳋﺎﺻﺔ .04
ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﰲ ﲢﻤﻞ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻋﻼﺝ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﳋﺎﺻﺔ ﻣﻦ ﺍﺘﻤﻊ ﻛﺬﻭﻱ  .14
  ...ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﺍﳌﻌﺪﻭﻣﺔ ﻭﺍﻷﻃﻔﺎﻝ ﺍﳌﺸﺮﺩﻳﻦ

ﻳﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﻣﻊ ﺍﳌﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﰲ ﻣﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻟﺘﺪﺧﲔ ﻭﺍﳌﺨﺪﺭﺍﺕ ﻭﳐﺘﻠﻒ  .24
  ﺍﻵﻓﺎﺕ

ﻟﺪﻯ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﺧﻄﻂ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﰲ ﺍﻟﺘﺨﻠﺺ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻔﺎﻳﺎﺕ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﻛﺎﻷﺩﻭﻳﺔ ﻣﻨﺘﻬﻴﺔ  .34
  ...ﺍﻟﺼﻼﺣﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﻌﻼﺟﻴﺔ ﺍﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻏﲑ ﺍﻟﻘﺎﺑﻠﺔ ﻹﻋﺎﺩﺓ ﺍﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻝ

ﳛﺮﺹ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺈﺟﺮﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺼﻴﺎﻧﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﺩﺍﺋﻢ ﻟﻠﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﳌﻮﺍﺭﺩ  .44





  ﲤﺎﻣﺎﻮﺍﻓﻖ ﻏﲑ ﻣ  ﻮﺍﻓﻖﻣ ﻏﲑ  ﻻ ﺃﺩﺭﻱ  ﻣﻮﺍﻓﻖ  ﻣﻮﺍﻓﻖ ﲤﺎﻣﺎ  
  ﻳﻬﺘﻢ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﺑﺘﻮﺳﻴﻊ ﺍﳌﺴﺎﺣﺎﺕ ﺍﳋﻀﺮﺍﺀ ﺣﻮﻝ ﺣﺪﻭﺩﻩ  .54
  ﻳﻬﺘﻢ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺃﺣﺪﺙ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﳊﻞ ﺍﳌﺸﺎﻛﻞ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺨﻔﻴﺾ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻠﻮﺙ .64
  ﺍﳌﻮﻇﻔﲔﻟﺪﻯ ﻳﻌﻘﺪ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﻧﺪﻭﺍﺕ ﻭﳏﺎﺿﺮﺍﺕ ﻟﻨﺸﺮ ﺍﻟﻮﻋﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ  .74
  ﺸﻔﻰ ﲟﻜﺎﻓﺤﺔ ﺍﻻﻧﺘﺎﻧﺎﺕ ﺍﳌﻠﺘﻘﻄﺔ ﰲ ﺍﻷﻭﺳﺎﻁ ﺍﻻﺳﺘﺸﻔﺎﺋﻴﺔ ﻳﻬﺘﻢ ﺍﳌﺴﺘ .84
  ﺧﻄﺮ  ﺍﳌﻠﻮﺛﺎﺕ ﻭﳐﺘﻠﻒ ﺍﳌﻮﺍﺩ ﺍﳌﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ ﺍﳌﻮﻇﻔﻮﻥ ﻳﺪﺭﻙ  .94
  ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺘﻤﻜﲔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﲔ
  ﻮﺍﻓﻖ ﲤﺎﻣﺎﻏﲑ ﻣ  ﻮﺍﻓﻖﻣ ﻏﲑ  ﺃﺩﺭﻱﻻ   ﻣﻮﺍﻓﻖ  ﻣﻮﺍﻓﻖ ﲤﺎﻣﺎ  : ﻪ ﻓﺮﺻﺔﻱ ﺃﻋﻤﻞ ﻓﻴﺃﻣﺘﻠﻚ ﰲ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ ﺍﻟﺬ
    ﺪﻱ ﰲ ﺍﻟﻌﻤﻞﺘﺤﺍﻟ .1
  ﺟﺪﻳﺪﺓ ﰲ ﻭﻇﻴﻔﱵﺍﻛﺘﺴﺎﺏ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻭﻣﻬﺎﺭﺍﺕ  .2
  ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻛﻞ ﻣﻌﺎﺭﰲ ﻭﻣﻬﺎﺭﺍﰐ ﺃﺛﻨﺎﺀ ﺃﺩﺍﺀ ﻣﻬﺎﻣﻲ .3
  ﻮﺍﻓﻖ ﲤﺎﻣﺎﻏﲑ ﻣ  ﻮﺍﻓﻖﻣ ﻏﲑ  ﺃﺩﺭﻱﻻ   ﻣﻮﺍﻓﻖ  ﻣﻮﺍﻓﻖ ﲤﺎﻣﺎ : ﺩﻭﻣﺎ ﻣﺎ ﻧﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺪﻋﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ
  ﺍﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﳋﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﻬﺎﻡ ﺍﻟﱵ ﺃﳒﺰﻫﺎ ﺍﳊﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ  .4
  ﺍﳌﻼﺣﻈﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻘﺎﺕ ﺣﻮﻝ ﺍﳌﻬﺎﻡ ﺍﻟﱵ ﳝﻜﻨﲏ ﲢﺴﻴﻨﻬﺎﱘ ﺗﻘﺪ .5
  ﻮﺍﺟﻬﲏﺍﻟﻨﺼﺎﺋﺢ ﳊﻞ ﺍﳌﺸﺎﻛﻞ ﺍﻟﱵ ﺗﺑﻌﺾ ﺍﳌﺴﺎﻋﺪﺍﺕ  ﺃﻭ  .6
  ﻮﺍﻓﻖ ﲤﺎﻣﺎﻏﲑ ﻣ  ﻮﺍﻓﻖﻣ ﻏﲑ  ﺃﺩﺭﻱﻻ   ﻣﻮﺍﻓﻖ  ﻣﻮﺍﻓﻖ ﲤﺎﻣﺎ : ﻳﺘﻮﻓﺮ ﱄﰲ ﺇﻃﺎﺭ ﻋﻤﻠﻲ ﰲ ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ 
  ﺍﳌﻬﺎﻡ ﻣﻜﺎﻓﺂﺕ ﻋﻦ ﺇﺑﺪﺍﻋﻲ ﰲ ﺍﳒﺎﺯ .7
  ﺍﳌﻬﺎﻡ ﻋﻨﺪ ﺍﳒﺎﺯ ﺮﻭﻧﺔﻗﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﳌ .8
  ﺭﻭﺗﻴﻨﻴﺔﻗﺮﺍﺭﺍﺕ ﻏﲑ ﻓﺮﺹ ﺍﲣﺎﺫ  .9
ﻣﻘﺪﺍﺭ ﻣﻦ ﻭﺿﻮﺡ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔ ﻟﻸﻧﺸﻄﺔ ﺍﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﺩﺍﺧﻞ  .01
  ﺍﳌﺴﺘﺸﻔﻰ

  ﻣﻮﺍﻓﻖ  ﲤﺎﻣﺎﻣﻮﺍﻓﻖ   
ﻻ 
  ﻮﺍﻓﻖ ﲤﺎﻣﺎﻏﲑ ﻣ  ﻮﺍﻓﻖﻣ ﻏﲑ  ﺃﺩﺭﻱ
            ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻗﻮﻡ ﺑﻪ ﻟﻪ ﻣﻌﲎ .11
            ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻗﻮﻡ ﺑﻪ ﻣﻬﻢ ﺟﺪﺍ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﱄ  .21
            ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻗﻮﻡ ﺑﻪ ﻣﻬﻢ ﺟﺪﺍ ﻟﻠﻤﺴﺘﺸﻔﻰ .31
            ﲟﻬﺎﺭﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔﻗﺪﺭﺍﰐ ﻭﻣﺆﻫﻼﰐ ﺗﺴﻤﺢ ﱄ ﺑﺎﻟﻘﻴﺎﻡ ﲟﻬﺎﻣﻲ  .41
            ﻟﺪﻱ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﺅﺩﻱ ﻋﻤﻠﻲ ﺑﻄﺮﻕ ﻭﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﳐﺘﻠﻔﺔ ﻭﻣﺒﺪﻋﺔ .51
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  ﻣﻮﺍﻓﻖ  ﲤﺎﻣﺎﻣﻮﺍﻓﻖ   
ﻻ 
  ﺎﻣﺎﻮﺍﻓﻖ ﲤﻏﲑ ﻣ  ﻮﺍﻓﻖﻣ ﻏﲑ  ﺃﺩﺭﻱ
            ﻋﺮﻑ ﲤﺎﻣﺎ ﺍﳌﻄﻠﻮﺏ ﻭﺍﳌﺘﻮﻗﻊ ﻣﲏ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻪﺃ .71
            ﺃﺛﻖ ﺑﻘﺪﺭﰐ ﻋﻠﻰ ﺇﳒﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﳌﻄﻠﻮﺏ .81
            ﻟﺪﻱ ﺍﳊﺮﻳﺔ ﰲ ﺍﳒﺎﺯ ﻋﻤﻠﻲ ﻭﻓﻘﺎ ﳌﺎ ﺃﺭﺍﻩ ﻣﻨﺎﺳﺐ .91
            ﺃﺑﺪﻱ ﺭﺃﻳﻲ ﺑﻜﻞ ﺣﺮﻳﺔ ﰲ ﺍﻷﻣﻮﺭ ﺍﳋﺎﺻﺔ ﺑﻌﻤﻠﻲ  .02
            ﻛﻞ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻌﻤﻠﻲ ﻟﺪﻱ ﺗﺄﺛﲑ ﻛﺒﲑ ﻋﻠﻰ  .12
            ﺆﺧﺬ ﻣﻘﺘﺮﺣﺎﰐ ﺑﻌﲔ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗ .22
            ﺼﻠﺤﺔ ﺃﺻﺤﺢ ﺍﻷﺧﻄﺎﺀ ﺍﻟﱵ ﲢﺪﺙ ﰲ ﺍﳌﺩﻭﻣﺎ ﻣﺎ    .32
            ﻟﺪﻱ ﻗﺪﺭ ﻛﺒﲑ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﺛﲑ ﰲ ﻋﻤﻞ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ  .42
